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TITULO: Mujeres empresarias en Colombia: hacia la autonomía económica y la 
construcción del cuidado. 
RESUMEN TESIS 
Esta tesis desarrolla el argumento según el cual la incursión de las mujeres en la época 
actual en la actividad económica independiente les ha permitido obtener ingresos 
distintos a los de la condición asalariada en un entorno de elevado desempleo e 
informalidad. Las mujeres con actividad económica independiente han contado con 
acceso a servicios como crédito y capacitación. Sin embargo, las mujeres deben 
combinar sus iniciativas productivas con el cuidado familiar, para lo cual 
implícitamente restringen el crecimiento de sus actividades hasta un tamaño micro o 
pequeño. Surge así un fenómeno semejante al denominado “techo de cristal”; en este 
caso es un “techo empresarial” para las mujeres con proyectos productivos 
independientes, asociado a los límites que establecen las mismas empresarias para el 
cuidado familiar. La investigación identifica trayectorias típicas entre las mujeres 
empresarias. La tesis concluye que la institucionalidad debe contemplar tanto los 
servicios a las mujeres empresarias como el apoyo a las labores de cuidado y el acceso a 
la propiedad de los activos.  
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This research has studied the businesswomen in an enviroment with  high 
unemployment, informality and self-employment in Colombia. Economic independent 
activities through businesswomen have allowed them to obtain regular income and they 
have learnt new skills.  Through their business, the women have reached major 
autonomy. Nevertheless, women must combine their productive initiatives with the 
familiar care, for which they use to restrict the growth of their activities up to a size 
small. This way is a phenomenon similar to the called " “ceiling glass"; in this case it is 
a " business ceiling”. Some typical paths in the bussinesswomen were identified, like a 
vanguard path, familiar path, traditional path and a minimal subsistence path.  Finally, 
the research proposes that the institucionality must include social services for the 
businesswomen like care, and the access to the assets property.  
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Debido a mi formación profesional como economista, sentí interés en el tema del 
desempeño laboral independiente femenino; cada vez es mayor la cantidad de mujeres  de 
distintas edades y calificaciones, que deben trabajar por cuenta propia, como es mi  caso, 
en calidad de consultora y eventualmente como asesora de mi esposo en sus negocios 
comerciales. Aunque el trabajo independiente no significa tener la calidad de empresaria, 
me indujo a preguntarme si sería posible que un mayor  número de mujeres pudiese llegar 
a esta categoría, junto con el tipo de cambios sociales y familiares que ello podría 
desencadenar. El debilitamiento en la creación de nuevos empleos asalariados para las 
mujeres en la década de los noventa así como la existencia de un techo de cristal en los 
niveles ejecutivos me llevó a pensar, en el inicio de la investigación, que quizá si las 
mujeres ejercieran de manera independiente la actividad económica ya no tendrían que 
hacer frente a estos límites de género establecidos.  
El trabajo o actividad económica independiente se define como la obtención de ingresos 
mediante la utilización de medios de producción propios o gestionados a través de la 
propia responsabilidad. El trabajo independiente femenino se analiza en el presente 
estudio a lo largo de siete capítulos, en los cuales se revisa a la luz de la situación en 
Colombia y otros países de América Latina, de las trayectorias empresariales femeninas y 














EL TRABAJO INDEPENDIENTE DE LAS MUJERES Y 
SUS IMPLICACIONES 
1.1Formulación del problema  
1.1.1Empresas y emprendimiento 
El tema de empresa y emprendimiento ha ganado importancia en las últimas décadas 
(Morales Cruz, 2008) debido a la dificultad de los grandes establecimientos para 
generar nuevos empleos y por la flexibilización de las relaciones laborales. Las 
iniciativas de negocios han sido una alternativa espontánea de generación de empleo, lo 
cual ha suscitado un creciente interés a nivel académico, técnico y de las políticas 
públicas.  
La administración de empresas diferencia una etapa previa al establecimiento de un 
negocio como tal; es lo que denomina “emprendimiento”. Se refiere a aquellas personas 
que están dispuestas a asumir un riesgo económico, ya sea ante una oportunidad o por 
una necesidad económica. El emprendimiento hace alusión a la gestación de pequeños o 
medianos negocios (Morales Cruz, 2008). Varias estrategias de intervención, públicas y 
privadas, parten de la promoción al emprendimiento, como una vía de fomento y 
generación de empleo y de nuevas empresas, las cuales se espera que consoliden el 
crecimiento económico. 
Distintas y complejas perspectivas de análisis surgen a partir del emprendimiento y del 
desarrollo empresarial. Por ejemplo, se plantea si, a partir del emprendimiento o 
creación de iniciativas de negocios, se puede desarrollar un núcleo empresarial; otro 
aspecto problemático son las condiciones que propician el éxito y la consolidación de 
las empresas. Por último, algunos estudios feministas cuestionan si las empresas creadas 
y dirigidas por mujeres tienen similares características a las creadas por los hombres 
(Valenzuela, 2004). 
Estos aspectos problemáticos remiten a la concepción de “empresa”. La empresa fue 
definida por Coase (1976) como un conjunto de contratos que permite minimizar los 
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costos de transacción causados por el intercambio de factores productivos. En la visión 
neoclásica (Verón 2006), la empresa es un conjunto de planes de producción bajo la 
dirección de un agente, el cual actúa de acuerdo con otro llamado principal y que cuenta 
con activos y está en capacidad de generar empleos. El agente trata de alinear los 
intereses del sector asalariado con los del empresario. Vista como institución 
económica, la empresa concentra la autoridad, la organización y a la vez el uso de 
recursos en la figura del empresario. La empresa está guiada por el cálculo económico a 
fin de obtener el máximo provecho en término de ganancias. Las relaciones entre la 
empresa y el entorno son transaccionales, reguladas por el mercado.  
Cuadro 1.1 
 
Cualquiera que sea las definiciones que se adopten, parten de la empresa en la sociedad 
capitalista como una entidad que ofrece a través del mercado un bien o servicio 
específico; la empresa cuenta con un conocimiento organizativo centralizado en el 
empresario (habitualmente masculino) y/o su agente (también masculino); posee activos 
y derechos de propiedad transferibles, realiza de contratos y persigue su razón de ser: la 
búsqueda de provecho económico, base de su crecimiento. La división del trabajo al 
interior de la empresa induce a una mayor especialización en los bienes o servicios 
producidos así como  mayores posibilidades acumulativas. 
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La concepción clásica (Buitrago y otros, 2008) del empresario es la de alguien 
encargado de coordinar y vigilar el adecuado funcionamiento de los negocios; en esta 
perspectiva, el empresario contribuye con su gestión a realizar las transacciones 
necesarias con la mayor utilidad posible, base de su retribución. Para los neoclásicos, el 
empresario conduce al negocio a su cargo a la solución o resultado más eficiente, que 
maximiza las ganancias. Para ello, el cálculo racional al que debe apelar el empresario 
es esencial. Shumpeter 1considera al empresario como un agente activo de la 
innovación. Finalmente, las corrientes neo institucionales que se han venido 
imponiendo recientemente destacan las cualidades subjetivas e individuales del 
empresario, como el liderazgo, la confianza, la orientación al logro y la capacidad de 
asumir riesgos de adelantar innovaciones entre otras cualidades.  
Contrasta esta perspectiva individualista del empresario con la que enfatiza en la 
importancia del entorno, como la red de relaciones (capital social), vínculos y 
antecedentes familiares. Las experiencias de mujeres empresarias (Fundación Mujeres 
por Colombia, 2011) destacan, en la perspectiva individualista, las cualidades de 
seguridad en sí misma, acceso y uso de las instancias del poder, perseverancia, 
flexibilidad ante el cambio y capacidad para hacer frente a la adversidad.  
Pese a que todas estas definiciones incorporan la experiencia de los empresarios 
principalmente masculinos, para este estudio denominaremos empresaria a toda mujer 
que adelante una iniciativa independiente,  cualquiera que sea su tamaño o tiempo de 
funcionamiento. Aunque puede ser discutible la aplicación de la categoría de “empresa” 
a los trabajos de subsistencia, el propósito es, simplemente, permitir la comparación 
entre distinto tipo de negocios 
Algunas vertientes feministas, desde hace varios años, han empezado a evaluar  
aspectos de los negocios, como el liderazgo, en el caso de las mujeres ejecutivas. Así, 
Ramos López  (2003) afirma que para acceder a un cargo directivo, las mujeres tenían 
que asumir el estilo directivo dominante, de carácter masculino. La adopción de un 
estilo distinto, a contravía de los valores patriarcales significa para las mujeres un costo 
por contravenir el orden existente.  
                                                                 
1
  Citado por Buitrago y otros (2008) 
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El liderazgo y estilo masculino incorpora valores y características tales como 
asertividad, competitividad, agresividad, orientación al logro y respeto por las 
estructuras de poder (Ramos Lopez, 2003: 41). Esta cultura determina una estructura 
jerárquica rígida y un estilo de dirección autoritaria. La cultura organizacional en la cual 
prevalecen estos valores masculinos actúa como una barrera que mantiene el techo de 
cristal y restringe el acceso de las mujeres directivas a cargos de mayor responsabilidad. 
El surgimiento de una masa crítica de mujeres en puestos de responsabilidad es 
considerado por las feministas  liberales como un camino demostrativo para el resto de 
mujeres en el sentido que este techo de cristal puede escalarse. 
1.1.2 Precariedad del mercado laboral femenino y la búsqueda de opciones 
de trabajo independiente 
En los años cincuenta y los setenta del siglo pasado ocurrieron grandes cambios 
laborales, como la vinculación masiva en el trabajo asalariado por parte de las mujeres  
debido a los rápidos procesos de urbanización, industrialización y violencia. Según 
Magdala Velasquez (2005), mientras la población económicamente activa creció en 
Colombia un punto entre 1951 y 1973 (de 46,2% de la población a 47,2%) la de las 
mujeres creció casi siete (de 18,6% a 25,3%). En el año 2009 el número de empleadas 
en Colombia ascendió a 8,04 millones de mujeres, que representaron el 68,5 por ciento 
de la cantidad masculina ocupada. 
La principal encuesta que genera información periódica sobre empleo en Colombia es la 
Gran Encuesta Integrada de Hogares, aplicada por el DANE la cual toma como eje 
principal las variables laborales. Esta encuesta mide las características del empleo y 
desempleo por sexo, rama de actividad y posición ocupacional entre otras variables. 
Considera grandes ejes temáticos asociados al trabajo, como sexo, juventud, 
informalidad, seguridad social y jefatura; genera información mensual para las trece 
principales ciudades e información trimestral representativa para el conjunto nacional.  
Otra encuesta importante del DANE que brinda información acerca del trabajo 
independiente es la de micro establecimientos, la cual se viene aplicando 
trimestralmente desde el año 2000 con indicadores de coyuntura; cada tres años se 
aplica hace una encuesta estructural. La encuesta de micro establecimientos se orienta a 




Porcentaje de mujeres subempleadas en Colombia- Total Nacional 
 
          Fuente: DANE- GEIH 
La información del DANE  permite observar que  en el presente siglo, la principal 
característica del trabajo es su precariedad, fenómeno que se evidencia en las altas tasas de 
subempleo y desempleo femenino. En Diciembre del 2010 había un 39 por ciento de 
mujeres subempleadas, con tendencia al alza (gráfico 1.1). La población masculina también 
está afectada por el subempleo, aunque en una menor proporción, del 35  por ciento. 
La crisis del Estado Providencia, señalada por Urrea y Arango (2000),  que tuviera lugar 
durante los años de la apertura económica en Colombia (en los años ochenta), incidió en 
una flexibilización e inestabilidad en la contratación laboral. Simultáneamente se ha 
profundizado la segmentación en la fuerza de trabajo, entre un grupo estable y calificado y 
uno de trabajadores no calificados o semi calificados, en los cuales participa de manera 
importante las mujeres y los jóvenes. Estos trabajadores y trabajadoras se han volcado en 







Gráfico 1. 2 
































          Fuente: DANE - GEIH 
Pese a que la población femenina excede a la de los hombres, éstos representan la 
mayor parte de la ocupación (59 por ciento del total). Los índices de desocupación 
femenina superan los índices masculinos, como se observa en el gráfico 1.2. Se puede 
afirmar que el desempleo es un fenómeno marcadamente femenino, en la medida en que 
prácticamente duplica al desempleo masculino; en Diciembre del 2010 se ubicaba en 
niveles del 14,6 por ciento (Gráfico 3), en contraste con el 7,8 por ciento de desempleo 
masculino. 
Gráfico 1.3 









Tasa de desempleo 
masculina
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Fuente: DANE- GEIH 
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La posición ocupacional de las mujeres y sus tendencias en los últimos diez años 
indican que el trabajo por cuenta propia se ha convertido en una alternativa al 
desempleo. Como se observa en el gráfico 1.4, la mayor parte de las mujeres laboran 
por cuenta propia. Sigue en orden de importancia la categoría de empleadas. En el año 
2001, las trabajadoras por cuenta propia representaban el 39 por ciento para el total de 
mujeres ocupadas; en el 2010 esta proporción había aumentado hasta el 43 por ciento 
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Fuente: DANE- GEIH 
La cantidad de trabajadoras por cuenta propia se mantuvo relativamente estable hasta el 
2007, a la par con la disminución en la tasa de desempleo femenino. El aumento en los 
índices de desempleo de las mujeres a partir del 2008 coincide con un notorio ascenso 
de las mujeres que trabajan por cuenta propia (gráfico 1.5), las cuales suelen tener un 
menor nivel educativo que las mujeres empleadas. A partir del 2007, dado el persistente 
desempleo por encima del 14 por ciento, las mujeres han optado por auto emplearse en 







Evolución de las principales posiciones ocupacionales de las mujeres  












Fuente: Gran Encuesta Integrada de Hogares- DANE  
El problema que se quiere abordar en el presente documento parte de la constatación de 
que una proporción mayoritaria de mujeres que en Colombia trabaja de manera 
independiente (46 por ciento en Diciembre del 2010) si se incluye el trabajo por cuenta 
propia y la categoría de empleadoras.  Si bien el trabajo independiente les permite a las 
mujeres encontrar alternativas de empleo así como manejar de manera flexible su 
tiempo, a la vez plantea varias preguntas que se pretenden abordar en este estudio, como 
las siguientes:  
¿Puede la actividad independiente convertirse en una vía de desarrollo empresarial para 
las mujeres?  La identificación de condiciones básicas para construir dicha vía de 
desarrollo permitiría ampliar el acervo de capital simbólico femenino.  También implica 
revisar las categorías que subyacen en las teorías de la empresa, construidas para un 
entorno de hombres y establecer su pertinencia en los negocios de las mujeres: 
propiedad, beneficios, crecimiento, organización del trabajo y relación con la familia. 




¿Cuáles son las trayectorias de las mujeres empresarias?  Dado un medio tan diverso y 
heterogéneo como el que prima en el entorno de los negocios, es necesario identificar 
unas trayectorias típicas, que puedan ser demostrativas de las posibilidades, o de los 
obstáculos a superar por parte de las empresarias. Puesto que más de la mitad de las 
empresarias entrevistadas tenían negocios que excedían los diez años de establecidos, 
fue posible trazar algunas trayectorias básicas seguidas por las mujeres. 
¿Cómo son las relaciones de las empresarias con la familia y los requerimientos de 
cuidado?  La responsabilidad por parte de las empresarias en el cuidado de la familia 
plantea la existencia probable de especificidades en los negocios de las mujeres; todas 
las veinte mujeres entrevistadas, con excepción de una empresaria joven y soltera, 
tenían bajo su responsabilidad el cuidado de la casa. 
Otras preguntas importantes son: ¿Qué intercambios establece el entorno institucional 
con las empresarias y como inciden en su desempeño? ¿Qué relaciones existen entre la 
actividad empresarial e independiente y la autonomía económica de las mujeres? El 
primero de estos interrogantes permitirá aclarar como el entorno modifica o define las 
trayectorias seguidas por las empresarias. El segundo interrogante plantea la posibilidad 
de modificar el entorno mediante las oportunidades económicas que brindan los 
negocios a las empresarias.    
A partir de las anteriores preguntas, el presente trabajo sigue los siguientes ejes de 
análisis: 1) La descripción de las trayectorias seguidas por un grupo seleccionado de 
mujeres empresarias. 2) Las relaciones familiares y de cuidado en la trayectoria de las 
mujeres empresarias. 3) Relación entre la actividad económica independiente y la 
autonomía económica y 4) Incidencia del entorno institucional el desempeño de las 
empresarias.  
1.2 ENTORNO INSTITUCIONAL EN COLOMBIA DE LAS MUJERES 
CON ACTIVIDADES PRODUCTIVAS INDEPENDIENTES 
 
El entorno institucional hace referencia al apoyo público y privado en Colombia a las 
mujeres con actividades productivas independientes. Para esta investigación se analiza 
la educación, la capacitación, el acceso al crédito bancario y los servicios de cuidado 
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como los hogares infantiles debido a que en las entrevistas surgieron como los servicios 
más utilizados por las mujeres empresarias. Se hace particular referencia al programa de 
la Presidencia para mujeres cabeza de familia. 
Los aspectos jurídicos adquieren gran importancia en tanto reconocen la igualdad de 
derechos y permiten la intervención autónoma de las empresarias. El ejercicio de esta 
autonomía legal, que permite a las mujeres realizar contratos, base de los negocios de 
acuerdo con Coase (1976) junto con el acceso a la educación y a la capacitación, y la 
posibilidad de hacer uso del sistema financiero permean de manera importante las 
potencialidades de las empresarias.  
1.2.1 La igualdad sexual en los derechos que permiten hacer negocios 
 
Los avances hacia una mayor igualdad económica desde el ámbito legal representan una 
historia relativamente reciente, de no más de setenta años, y cuyos beneficios 
privilegian a mujeres casadas, de los estratos medios y altos.  En una investigación 
sobre las mujeres trabajadoras en Medellín, Alba Inés David Bravo (2007) señala como 
el matrimonio significaba para las mujeres estar bajo la tutela de sus maridos. Hasta la 
década de 1930, las mujeres casadas eran las que tenían más restricciones sociales y 
jurídicas. El código civil establecía que las mujeres casadas podían trabajar con 
autorización del esposo o del juez en caso de tratarse de una mujer abandonada. 
Las leyes también eran restrictivas del manejo patrimonial para las casadas. Las mujeres 
no podían ni contratar, ni hipotecar, ni vender, ni comprar bienes inmuebles, ni aceptar 
herencias, ni comparecer en juicio, sin la autorización escrita del marido (Velasquez 
Toro, 2002). La reivindicación de los derechos patrimoniales de las mujeres casadas fue 
un aspecto importante en los avances legales de las mujeres colombianas en los años 
treinta.  
En el ámbito jurídico, solamente hasta 1931, mediante la ley 83, se le permitió a las 
mujeres trabajadoras recibir directamente su salario; la ley 28 de 1932 reconoció a las 
mujeres casadas la facultad para administrar libremente y disponer de sus bienes; esta 
ley abolió la potestad marital, de manera que el hombre dejó de ser su representante 
legal. El Decreto 1972 de 1933 permitió a la población femenina acceder a la 
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Universidad. En 1974, mediante el decreto 2820, se le concedió la patria potestad tanto 
al hombre como a la mujer, se eliminó la obligación de obediencia al marido, y la de 
vivir con él y seguirle a donde quiera que se trasladase su residencia  
Todos estos logros beneficiaron principalmente a las mujeres de las clases media y alta.  
Las mujeres de estratos bajos, o en condiciones de pobreza se mantuvieron en 
condiciones de marginalidad. Un capítulo importante en la igualdad de los derechos es 
el acceso femenino a la redistribución en la propiedad de los activos, dada la 
importancia que éstos tienen en la posibilidad de realizar negocios. León (2006) a través 
de sus distintos trabajos ha mostrado como las políticas redistributivas de activos no han 
considerado a las mujeres como beneficiarias de éstos, sino a la familia nuclear, la cual 
se concibe como si fuese una unidad neutra con relación al género. En 1988 se 
reconocieron los derechos de las mujeres a la tierra. Puesto que no hubo garantías de 
acceso real a la tierra, se hicieron modificaciones posteriores a estas leyes. 
En Colombia, las políticas de generación de empleo femenino se inscriben en el tema de 
la autonomía económica e igualdad en la esfera laboral. El Gobierno Nacional, en el 
Plan Nacional de Desarrollo (Alta Consejería Presidencial, 2010) diferencia dos frentes: 
el de las mujeres que ingresan al mundo laboral y aquellas que deciden crear su propio 
empleo a partir de iniciativas empresariales. Los programas incluyen la capacitación, 
acceso a créditos, promoción de redes sociales y apertura de canales comerciales. El 
acceso y redistribución de activos según género es un aspecto vital a considerar en un 
inmediato futuro; más aún dada la activa participación de Colombia en la propuesta 
sobre empoderamiento económico (Alta Consejería Presidencial, 2010) la cual incluye 
el apoyo a las iniciativas empresariales. Sin embargo, el Plan de Desarrollo del gobierno 
del Presidente Santos no contempla, entre sus políticas de igualdad, el mejoramiento en 
el acceso de las mujeres a la propiedad de los activos.  
1.2.2 La educación de las mujeres 
 
Además de la vinculación laboral, el acceso gradual y sostenido de las mujeres a la 
educación es uno de los hechos más importantes en Colombia. De acuerdo con María 
Elvia Domínguez (2005) entre 1970 y 1990 se evidenció gran un avance al respecto.  
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Las tasas de cobertura de la educación básica llegaron a ser del 92,4 por ciento en el 
2009 y del 35,5 por ciento en educación superior con una participación más alta de las 
mujeres. 
Gráfico 1.6  
Mujeres y hombres por niveles de formación entre el 2001 y el 2009 
 
    Fuente: Observatorio Laboral- Ministerio de Educación 
Una buena parte de las carreras profesionales que escogen las mujeres son, al igual que 
ocurre con muchos de los oficios que desempeñan,  una extensión de labores a las que la 
sociedad normalmente las ha confinado, en cuidado, servicios y administrativas; no 
obstante, Arango (2002) observa que desde finales del siglo pasado se ha venido 
modificando esta tendencia; hay mayor diversificación en la demanda profesional por 
parte de las mujeres; ha aumentado su participación en profesiones como las 
ingenierías, agronomía, veterinaria y afines, a la par que disminuye en profesiones 
tradicionalmente femeninas como en las ciencia de la educación. El cuadro 1.2 indica 
que las áreas de conocimiento en las que se concentra la demanda educativa 
universitaria por parte de las mujeres son la administración de empresas y afines, las 
ciencias de la salud y de la educación y las ciencias sociales. En los hombres prevalece 
el interés por el área de ingeniería, arquitectura y urbanismo, y en segundo término por 




MUJERES Y HOMBRES EGRESADOS POR CARRERA PROFESIONAL 
                     ENTRE EL 2001 Y EL  2009 
  MUJERES Particip % HOMBRES Particip % 
agronomía y veterinaria 7513 0,01 12035 0,02 
bellas artes 23833 0,03 20873 0,03 
ciencias de la educación 101987 0,14 48915 0,08 
ciencias de la salud 89144 0,12 34036 0,06 
ciencias sociales y humanas 137662 0,18 114454 0,19 
economía y administración 258619 0,35 167276 0,27 
ingeniería, arquitectura y 
urbanismo 117315 0,16 205988 0,34 
matemáticas y ciencias naturales 11566 0,02 10132 0,02 
TOTAL 747639   613709   
     Fuente: Observatorio laboral – Ministerio de Educación 
Por carreras profesionales, hay  primacía femenina en enfermería, terapias, psicología y 
odontología; La participación es mayoritariamente femenina en administración y 
economía en tanto que hay prevalece el sexo masculino en las ingenierías. 
Las mujeres entrevistadas para este estudio tienen todos los niveles educativos, desde 
primaria hasta educación superior. Las mujeres que trabajan por cuenta propia con bajos 
niveles de subsistencia, tienen los menores niveles de educación, como primaria o 
secundaria incompleta. Las mujeres propietarias de pequeñas y medianas empresas, 
tienen niveles superiores de educación. Aun así, no se puede establecer una conexión 
causal entre educación y movilidad económica dado que varias de las empresarias 
entrevistadas accedieron a niveles educativos más altos porque provenían de familias 
con mayor solvencia económica.  
1.2.3 La capacitación de las mujeres 
La capacitación es uno de los servicios públicos y privados más utilizados por las 
mujeres que adelantan una iniciativa empresarial y que deben formarse en aspectos 
técnicos o administrativos. Las estrategias de capacitación se han orientado hacia la 
“transversalización” del género, en lugar de acoger una estrategia de género. Consiste 
en las intenciones que tiene el gobierno de incorporar la dimensión de género en las 
políticas, planes, programas, proyectos y presupuestos. En la medida en que este 
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propósito está sujeto a la voluntad política y a la disponibilidad de presupuesto, los 
avances en este sentido son insignificantes. Entre los programas más generalizados en 
Bogotá a nivel de empresarias están el Sena y la Cámara de Comercio de Bogotá. 
La capacitación que se brinda a las mujeres que adelantan iniciativas independientes con 
frecuencia se califica como de baja calidad, en la medida en que los cursos de 
capacitación son ocasionales, de poca intensidad y se orientan a apoyar la 
complementariedad en los ingresos familiares. La oferta de capacitación a las mujeres 
siguen patrones semejantes a los del resto de la educación sometida al orden de género, 
es decir, se concentran en actividades que amplían las labores reproductivas y de 
cuidado, como en culinaria, belleza, corte y confección y manualidades útiles. Puesto 
que en general la estrategia de capacitación no incluye una perspectiva de género, 
adolece de todos los problemas que ello trae consigo, como inflexibilidad en los 
horarios y lugares de capacitación, lenguaje discriminatorio e incluso falta de dotación 
en servicios elementales, como baños. 
De acuerdo con la información disponible, entre el 2004 y el 2009 el SENA multiplicó 
por 3,8 los cursos de capacitación impartidos a las mujeres, las cuales participan 
mayoritariamente en comparación con los hombres, en las distintas modalidades. La 
relación mujeres capacitadas por el SENA sobre Población en Edad de Trabajar 
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MUJERES CAPACITADAS POR EL SENA 
2003- 2009 
 
                Fuente: Ministerio de Educación 
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No se cuenta con una evaluación acerca de la calidad e impacto de este tipo de 
capacitación, en particular para las mujeres  independientes y empresarias, pese a la 
transversalidad de género que se pretende en la capacitación. Excepcionalmente, un 
proyecto de la OIT dio lugar al diseño por parte de una entidad privada de una  
metodología de capacitación a nivel empresarial enfocada hacia las mujeres. Otras 
propuestas que han surgido son las de redes, cuyos efectos no han sido plenamente 
evaluados. 
  
Las entrevistas a entidades y personas con experiencia en la capacitación de mujeres 
evidencian las dificultades para que a partir de la capacitación se logre obtener una 
mayor agregación de valor, toda vez que las mujeres beneficiadas tienden a trabajar en 
muy pequeñas escalas, de manera individual, con una baja productividad y en cortas 
jornadas que restan posibilidades de alcanzar los niveles mínimos de especialización 
que se requieren.  
Otros de los aspectos críticos de la capacitación a nivel de género son: 1) la necesidad 
de una mayor flexibilidad en los horarios 2) la informalidad asociada a bajos niveles de 
educación, que no crea un clima favorable a los aspectos contables que manejan las 
mujeres 3) la escasa disposición a la asociatividad por parte de mujeres que trabajan 
individualmente, como muchas artesanas y comerciantes y 4) La dificultad para 
establecer nexos a nivel de género entre los apoyos públicos y privados, considerando 
que no hay una equidad de políticas públicas de género en estos temas. 
Aunque el SENA es la entidad más importante en capacitación técnica, no hace 
diferencias por género; su enfoque es el de capacitar a los emprendedores y apoyar la 
creación de empresas a través de financiamiento con capital de riesgo; también 
promueve la interacción de las empresas creadas en redes de emprendimiento. La 
capacitación se orienta a reducir los costos de experimentación para los que tengan 
iniciativas de emprendimiento. La capacitación en emprendimiento vincula, en la etapa 
final, a entidades de financiamiento como el Fondo Emprender (con las incubadoras y 
con la ley 344 de 1996) y la Banca de las Oportunidades a fin de que las empresas se 
constituyan o se formalicen.  
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Contrasta el enfoque del SENA con otras experiencias de organizaciones creadas para la 
capacitación empresarial que incorpora una perspectiva de género como Punto Focal. 
Punto Focal inició luego de adelantar un proyecto para la OIT sobre gestión empresarial 
y género. Los estudios de Javier Pineda (2003), y su idea de empoderamiento de las 
mujeres a partir de la capacitación contribuyeron a darle fundamento a esta propuesta. 
De acuerdo con esta perspectiva, no basta con  capacitar a las mujeres para que mejore 
su situación económica, sino que se le debe empoderar para que haga uso autónomo de 
estas mejores condiciones económicas. La metodología de Punto Focal integra cuatro 
ejes temáticos (Producción, Mercadeo, Aspectos Tributarios y Contables y 
Asociatividad) y alterna la capacitación empresarial con propuestas de apoyo e 
intercambio, con la lúdica y el conocimiento propio a fin de mejorar la capacidad de 
negociación y la calidad de vida de las mujeres.  
Otro enfoque distinto de capacitación que involucra un número significativo de mujeres 
independientes es el de redes, aplicado por programas apoyados por la Alcaldía del 
Distrito Capital. La perspectiva de redes busca además de capacitar, establecer 
simultáneamente interacciones en provisión de servicios, mano de obra calificada o 
productos intermedios. Sin embargo, como el resto de las políticas públicas, no tiene un 
enfoque de género para la capacitación ni para la conformación de las redes. 
1.2.4 El crédito bancario para las mujeres 
Las mujeres se destacan en el mundo financiero por su cumplimiento y menor índice de 
morosidad. De acuerdo con la Asociación Bancaria, la bancarización de las mujeres 
evaluada a partir del acceso a los servicios financieros, llegó en Junio del 2010 al 51,6 
por ciento, superior al nivel de bancarización masculino. La ASOBANCARIA estima 
que un 62 por ciento de las mujeres adultas tienen al menos un producto financiero. Este 
índice de bancarización aumentó apreciablemente debido al programa de “Familias en 
Acción”, puesto que más del 90 por ciento son mujeres que acceden a los recursos a 
partir de cuentas de ahorro. 
Pese al auge de las microfinanzas, en el 2008 solo una porción minoritaria de mujeres, 
el 2 por ciento, accedía este tipo de crédito en comparación con los créditos de 
consumo, que representan la gran mayoría de la cartera utilizada por hombres y 
mujeres. La falta de garantías bancarias, los altos riesgos de no pago por alguna 
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eventualidad familiar, los elevados costos que le significa a la banca colocar 
microcréditos, restringen las posibilidades a las mujeres de menos recursos. El uso y 
masificación de las tarjetas de crédito son los medios de difusión de los créditos de 
consumo. Se puede entonces afirmar que la existencia de una cartera de crédito para uso 
productivo por parte de las mujeres es bastante incipiente. 
Las mujeres entrevistadas hicieron referencia a que las altas tasas de interés que cobran 
los programas privados de microcrédito, incluidos los que se han diseñado 
recientemente con cobertura hacia mujeres microempresarias, como la Banca de las 
Oportunidades. Estas altas tasas de interés restringen, a su juicio, los alcances y usos de 
este tipo de créditos, más aún para propósitos productivos. 
Gráfico 1.8 
Acceso al crédito bancario para mujeres y hombres adultos en Junio del 2010 
Participación porcentual 
 
     Fuente: ASOBANCARIA 
El principal crédito de fomento, con diseño de género en Colombia es el de la 
Presidencia de la República para el programa de mujer cabeza de familia. Este crédito 
se orienta a mujeres en condición de vulnerabilidad, las cuales, en su mayoría, jamás 
han sido beneficiarias de crédito. La tecnología microempresarial se desarrolla en este 
caso para llegar a la población objetivo (en una pequeña proporción), para garantizar el 
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uso eficaz de los créditos así como su recuperación. Su alcance es bastante restringido 
en la medida en que beneficia a mujeres que ya tienen un negocio establecido. 
1.2.4.1 El programa de la Presidencia para Mujeres Cabeza de Familia 
Microempresarias 
 
Este programa se orienta para la población de mujeres vulnerable por su situación 
económica de bajos ingresos. Está dirigido a mujeres microempresarias de estratos 1 y 2 
e incluye los componentes de crédito, seguimiento y capacitación. El Programa está a 
cargo de la Consejería Para la Equidad de la Mujer (CPEM) en alianza con el Banco 
Agrario, el Ministerio de Agricultura, el Fondo Nacional de Garantías y el Fondo 
Agropecuario de Garantías. 
El programa de la Consejería Mujer cabeza de Familia Microempresaria opera desde el 
año 2002. Existen dos componentes,  el agropecuario y el no agropecuario. En el 
componente agropecuario se maneja la línea FINAGRO para la Mujer Rural de bajos 
ingresos. Está orientada para las mujeres que viven en zonas rurales y dedicadas a 
actividades netamente agropecuarias 
Los créditos se desembolsan a través del Banco Agrario. La Capacitación inicia 
mediante Jornadas Pedagógicas desarrolladas por la Consejería, en diferentes regiones; 
posteriormente las mujeres que cumplen con los requisitos básicos del programa reciben 
capacitación a través del SENA o de alguna de las Universidades con las que se 
lograron convenios. El Seguimiento a la colocación y estado de la Cartera es 
responsabilidad del Banco Agrario. Los Comités Departamentales conformados en cada 
uno de los departamentos en los que opera el programa, apoyan los eventos de 
promoción y capacitación.2 
El propósito de estos créditos es promover la generación de ingresos por parte de las  
mujeres, hacia niveles que garanticen la subsistencia familiar. Para las actividades no 
agropecuarias los montos prestados oscilan entre 500 mil y 2 millones de pesos, con 
plazos de 12 meses para capital de trabajo y de 24 meses para inversión. Los montos de 
                                                                 
2  Respuesta al cuestionario sobre la aplicación de la declaración y la plataforma de acción de Beijing y los resultados 
del 23ª período extraordinario de sesiones de la asamblea general, en conmemoración de Beijing +15, página 7. 
Consejería Presidencial para la Equidad de la Mujer, Marzo del 2009. 
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crédito aumentan a la par con la experiencia en el negocio y el tipo de actividad; son 
más altos para el sector agropecuario dado los requerimientos de capital. Hasta 
Diciembre del 2010 esta línea de crédito había otorgado un total de 40600 millones de 
pesos (ACPEM, 2010). 
Cuadro 1.3 
Créditos para el Programa de Mujer Cabeza de Familia 
Hasta Enero del 2010 
  No créditos  valor (mills$) 
FASE I 2656 4619,1 
FASE II 2880 6164,4 
FASE III 21121 26125 
TOTAL 26657 36908,5 
 Fuente: Consejería para la Presidencia de la República 
Hay una elaborada tecnología microcrediticia aplicada en el programa de mujeres 
cabeza de familia cuyo propósito, antes que ampliar la cobertura de las mujeres 
beneficiarias es 1.Promocionar el Programa. 2. Hacer una selección acorde con las 
características del grupo objetivo; 3. Minimizar los riesgos de cartera y garantizar los 
pagos de los créditos; 4. Alcanzar una eficiente labor de intermediación financiera y 5. 
Generar un impacto progresivo entre las beneficiarias. 
Esta tecnología crediticia enfatiza más en la recuperación del crédito y minimización de 
los riesgos de cartera antes que en la cobertura. Si adoptara una perspectiva de género, y 
considerara el menor riesgo que, de acuerdo con la experiencia universal, supone la 
colocación de créditos entre las mujeres, podría reducir parte de este costo en tecnología 
crediticia para ampliar la cobertura o incluso crear nuevas líneas de crédito para las 
mujeres como para creación de empresas por primera vez. 
El arduo proceso que involucra la tecnología del micro-crédito para hacer una 
aprobación incluye la selección correcta del grupo objetivo mediante la acreditación de 
la condición de mujer cabeza de familia propietaria de un negocio con un mínimo de un 
año de creado. De una importancia semejante es la siguiente etapa, orientada a 
minimizar los riesgos de cartera mediante la capacitación y la verificación del negocio 
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así como de la capacidad de pago. En esta etapa se diseña un plan de inversiones y de 
amortización del crédito.  
Puesto que la Consejería para la Presidencia es el puente entre el  programa y el banco 
que asigna los créditos, se requiere de eficiencia para dar a conocer el programa, para 
que las regiones participen, para que la línea de crédito se posicione al interior del banco 
(en este caso BANAGRARIO) y para que las redes bancarias lleguen con este programa 
hasta donde se requiera. Hay unos riesgos de cartera y costos de colocación que las 
entidades bancarias privadas perciben como altos, pero cuando interviene el Estado con 
aporte de recursos propios en las líneas de crédito en este tipo de programas, el riesgo 
percibido es mayor en tanto se corre el riesgo de politización o que las usuarias 
consideren los préstamos como una especie donación por ser un programa de gobierno; 
en estas circunstancias, a juicio de las entidades públicas y privadas, aumenta el riesgo 
de cartera. 
Las garantías de recuperación de los créditos se obtienen a través del Fondo de 
Garantías y de un seguro de vida de la deudora; todo esto, junto con el proceso descrito 
de asignación del crédito genera un costo mínimo de 7,5 por ciento del crédito, el cual 
se carga al costo del crédito sufragado por las beneficiarias. 
Una de las necesidades de las mujeres independientes es la creación de una línea de 
crédito para negocios que inician. El BANAGRARIO tuvo una línea para la creación de 
empresas que se debió cerrar por el alto riesgo de cartera, el cual no le permite a 
ninguna entidad bancaria otorgar este tipo de crédito, a menos que tenga el respaldo de 
órganos no financieros como el Fondo EMPRENDER. 
1.2.4.2 Otras experiencias  importantes del micro crédito 
 
Otras experiencias importantes de destacar en el terreno del microcrédito es el de la 
Fundación Social a través del Banco Caja Social, el cual ha sido calificado por Pineda 
(2003: 166) como “único nacional e internacionalmente”. La Fundación Social inicia su 
intervención hacia empresarios populares en el año 1983, con el apoyo del BID y de 
Carvajal. Hacia 1998, de acuerdo con Pineda, el 90 por ciento de los préstamos y de los 
ahorros se destinaban a la población de medianos y bajos ingresos. Pese a esta 
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orientación hacia las clases populares, el modelo del Banco Caja Social ha sido rentable 
y sostenible económicamente. 
El Banco Caja Social ha desarrollado una elaborada estrategia de punta en el terreno de 
las microempresas, la cual incluye capacitación, asesoría y crédito individual, hasta la 
intervención más amplia con la creación de asociaciones de microempresarios. En esta 
forma, los microempresarios representan una tercera parte de los clientes del Banco 
Caja Social. Estos modelos han significado avances y desarrollos en el portafolio de 
servicios, en el manejo de los riesgos y de las economías de escala. 
Este modelo contrasta con la banca convencional, la cual no expresa mayor interés al 
respecto (Rodríguez Martínez, 2010) debido a que los costos se consideran demasiado 
altos con relación a los montos desembolsados por crédito individual; entre tales costos 
se encuentran la infraestructura bancaria, de información y los riesgos.  
1.2.5 El Estado y los servicios de cuidado familiares  
 
Los ajustes estructurales en las economías han llevado a una menor inversión del Estado 
en salud y educación que se espera, sea suplido con recursos privados. Castro Romero 
(2008) señala que en los arreglos de flexibilización se han diseñado para favorecer la 
competitividad de las empresas, pero afectan negativamente las condiciones de 
conciliación de la población ocupada. La cobertura de los servicios de cuidado en 
América Latina a la infancia es todavía baja y altamente focalizada, con barreras de 
acceso debido a las exigencias de hacer copagos y por demandas de trabajo voluntario a 
las madres. Las licencias de maternidad,  y demás beneficios contemplados para el 
embarazo, el parto y la lactancia, no cubren a las mujeres que laboran informalmente. 
Siguiendo a Pineda (2006), Castro Romero (2008) afirma que la ampliación de la 
jornada laboral masculina en los últimos ocho años ha incidido en la intensificación de 
la doble jornada femenina y en el alejamiento masculino de las tareas reproductivas y de 
cuidado; Pineda también destacó la importancia de incluir en las políticas de género el 
cuidado para adultos mayores, dada su vulnerabilidad. 
En Colombia, el Estado es el principal proveedor de cuidado infantil  a través del ICBF. 
No obstante, el ICBF sigue todavía una concepción patriarcal, que concibe a las mujeres 
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como dedicadas al hogar, y no incluye a las madres cabeza de familia o madres solteras. 
Las demandas adicionales que establece el ICBF en tiempo y trabajo para el cuidado 
fomentan la “triple jornada” o “jornada redonda” (Castro Romero, 2008).   
El Plan de Desarrollo 2010 al 2014 (DNP, 2010) diagnosticó que en el 2009 tan solo el 
32 por ciento de los niños menores de cinco años asistía a un lugar de cuidado externo a 
la casa como un hogar comunitario, jardín o guardería, y explica que en un 77 por ciento 
se debe “a preferencias de los padres porque el niño permanezca en la casa” (DNP, 
2010: 252). El Plan asegura que el déficit en los lugares de cuidado solo representa un 
17 por ciento de los casos de no asistencia. No obstante, reconoce que la oferta de 
atención a la primera infancia es bastante reducida.  
El Plan Nacional de Desarrollo 2010 al 2014 no contempla una política explícita de 
cuidado para el adulto mayor. En lo que concierne a las políticas de conciliación en 
Colombia, Castro  Romero (2008) considera que se deben incluir en éstas, la realización 
de campañas de sensibilización, el incentivo a las empresas que realicen planes de 
conciliación y la ampliación de la cobertura, calidad y pertinencia de los servicios de 
bienestar familiar y cuidados de la infancia. 
Este capítulo planteó el problema a estudiar junto con sus principales interrogantes; 
examinó algunos de los apoyos institucionales a las mujeres empresarias. El siguiente 
capítulo revisará las experiencias en Colombia y otros países de América Latina a nivel 




LAS MUJERES EMPRESARIAS Y SUS 
CONDICIONANTES: UNA REVISION TEÓRICA 
 
La literatura histórica feminista permite encontrar a las mujeres en la edad media con un 
desempeño productivo independiente a partir de actividades como la crianza de 
animales domésticos, la preparación de quesos, cerveza y de alimentos que se 
comercializaban en pequeñas cantidades (Piponnier, 1992). Durante la edad media, 
algunos sectores de la producción pertenecieron al ámbito femenino, como el sector 
textil, en talleres artesanales. El hilado tiene una multitud de variadas expresiones 
artísticas y artesanales a partir del trabajo femenino en casi todas las culturas; 
posteriormente toma la forma de la costura y confección, la cual se sigue realizando de 
manera individual o en talleres e industrias.  
Moore (1991) hace referencia a estudios sobre la generación de ingresos realizado por 
María Mies, quien encuentra una larga tradición de al menos una centuria entre las 
encajeras indias, base de muchas fortunas por parte de los exportadores. También alude 
a las mujeres de Java en la época precolonial y colonial, quienes participaban 
activamente en la producción comercial de azúcar, controlaban las finanzas de la familia 
y desempeñaban un papel protagónico en las decisiones del hogar. Con el capitalismo, 
las mujeres “… también pueden dedicarse a fabricar cerveza, a confeccionar cestos o 
esteras y a vender alimentos preparados. No obstante, estas actividades no son, a todas 
luces, un medio eficaz de acumulación de capital ni de “enriquecimiento personal”… 
las repercusiones del capitalismo en la vida de la mujer son irregulares y 
contradictorias; una estrategia de supervivencia se tambalea (la agricultura), pero otra 
surge en su lugar (el “mercado”). Globalmente sin embargo, las mujeres salen 
perdiendo”. (Moore, 1991: 115) 
De acuerdo con Moore (1991) en la sociedad capitalista, muchas de estas labores que se 
desarrollaban de manera artesanal, se convirtieron en actividades industriales, con lo 
que se debilitó la participación femenina. Davidoff y Hall (1994) coinciden en que  el 
crecimiento del mundo industrial expulsó a las mujeres de los negocios “enfrentadas a 
40 
 
la necesidad de hacerse respetar por una mano de obra más amplia y distante, de actuar 
en un mercado estructurado o de invertir un capital mayor para la investigación técnica 
y científica” (Davidoff y Hall;1994:229). Así por ejemplo, a finales del siglo XVIII y 
principios del XIX las mujeres producían casi todos los remedios a través de las plantas. 
Luego fueron los boticarios los que realizaron la producción farmacéutica y de 
productos de la cosmetología. La medicina ofrece un claro ejemplo de segregación 
sexual y de impacto negativo de la revolución industrial sobre la ocupación y los 
negocios de las mujeres: en tanto que los hombres se tornan médicos cada vez más 
especializados con altos salarios, las mujeres se volvieron ayudantes mal remuneradas. 
La prohibición para realizar trabajos manuales fuera del hogar en momentos claves en 
que se separa el trabajo del ámbito familiar fue un aspecto definitivo en la segregación 
laboral. 
Durante el período previo a la revolución industrial algunas de estas actividades como 
las confecciones derivaron en formas de trabajo asalariadas pre capitalistas.  Fuentes 
(1997) cita un estudio histórico de Baerga (1993), autora que  alude a los “sweatshops” 
o talleres y al trabajo a domicilio. Esta expresión hace referencia al sudor del trabajo 
realizado en los talleres en condiciones precarias, los cuales, de acuerdo con Baerga 
(1993) estaban extendidos en Inglaterra a mediados del siglo XIX. Reinaban en éstos 
horarios irregulares de trabajo, hacinamiento, largas jornadas, salarios a destajo y altas 
dosis de tensión. 
 
En el ámbito empresarial posterior a la revolución industrial  en el Occidente, hay una 
débil participación femenina en la creación y dirección de negocios; las esposas de 
muchos empresarios cuentan con un conocimiento y experiencia que han sido 
invisibilizados. Moore (1991: 116-117) describe la participación de las mujeres en la 
producción y comercialización en términos que no distan mucho de los actuales; en gran 
parte se realiza a pequeña escala y de manera subterránea, no tiene mayor futuro 
económico desde el punto de vista del crecimiento, puesto que las actividades que 
realizan son inestables, itinerantes, estacionales o ilegales. 
“Lo precario de la intervención de la mujer en la producción y el comercio a pequeña 
escala queda ilustrado de forma contundente en las actividades desempeñadas por la 
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mujer en la economía urbana “subterránea”. La economía “subterránea”, también 
denominada economía “paralela” está formada por una serie de actividades generadoras 
de ingresos que no se enmarcan en el trabajo contractual asalariado propiamente dicho. 
Estas actividades se realizan a pequeña escala y su puesta en marcha requiere  muy poco 
o ningún capital; con frecuencia son itinerantes, estacionales e ilegales. Son empresas 
arriesgadas porque los beneficios son escasos y poco seguros y porque los participantes 
corren el riesgo de ser detenidos y “multados”. Las actividades subterráneas se llevan a 
cabo en el “hogar” o en la “calle”, y van desde la venta de comida preparada, frutos de 
temporada, dulces, hasta servicios de limpiabotas, fabricación de cerveza, servicios 
sexuales, venta de recuerdos turísticos y distintos tipos de servicios de reparación” 
(Moore, 1991: 116) 
Varias corrientes de pensamiento económico feminista han seguido con interés las 
incursiones y avances de las mujeres en la actividad empresarial y microempresarial en 
tanto que es un medio predominantemente masculino. Distintos análisis coinciden en  
que las mujeres tienden a emplearse en negocios pequeños e informales, por la 
flexibilidad que suponen en el horario y el lugar de trabajo. En esta forma  pueden 
alternar el trabajo con el cuidado de la casa. Los negocios de mujeres que traspasan 
cierto umbral de tamaño y complejidad, en similitud con los cargos de mujeres 
ejecutivas, tienden a tener como propietarias a mujeres que son solteras, viudas o 
separadas en mayor proporción que el promedio de la población (Zabludovsky, 2001).  
Una transición posible desde el trabajo asalariado a la actividad económica 
independiente puede ocurrir a partir de la experiencia femenina en altos niveles de 
dirección. Este es un campo que ha sido explorado por los estudios de género3, los 
cuales identifican distintos tipos de discriminación; a las ejecutivas se les segrega 
mediante estereotipos tales como la supuesta incapacidad de dirigir o la exclusión de 
algunas áreas de competencia (finanzas, estructuración de negocios). 
No obstante, se han identificado modelos de liderazgo distintos asociados a lo femenino 
o a lo masculino (Helguesen 1990, citado por Pizarro, 2010). Entre las características 
que se han asociado al liderazgo femenino en las empresas actuales en países de 
                                                                 
3
  Ver por ejemplo el estudio de Hola y Todaro, 1992. Los mecanismos del poder. Hombres y mujeres en 
la empresa moderna. Santiago de Chile. 
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América Latina, se encuentran una actitud más democrática, de puertas abiertas; las 
interacciones  son complejas, no solo asociadas al puesto de trabajo; comparten la 
información. Esta perspectiva está en contravía de quienes postulan que asumir algunas 
de las actitudes masculinas son las claves del éxito en las ejecutivas (competitividad, 
búsqueda de poder y de logros y más dispuesto a asumir riesgos). Estos contrastes en 
los estilos de dirección han llevado incluso hasta caracterizar el uso del lenguaje (cortés 
e inseguro en las mujeres; directo y enérgico en los hombres) Pizarro, 2010. 
2.1 Mujeres Ejecutivas en Colombia y América Latina 
 
En Colombia se registran multitud de oficios independientes para las mujeres de los 
estratos populares desde las épocas de la Colonia. Los registros históricos mencionan 
oficios tales como ama de crianza, bordadora, carbonera, cardadora, chichera, cigarrera, 
comadrona, hilandera, planchadora de almidón (González de Cala, 1997). Algunas 
autoras como Ramírez (2000) destacan las diferencias de clase que inciden en la forma 
como las mujeres de la época colonial interactuaban con la producción y lo doméstico. 
Las mujeres de clase alta, blancas, se les asigna el papel de custodias del ideal de élite y 
guardianas de la moral y de las buenas costumbres. Las mujeres de las clases populares 
eran las que desempeñaban esta multitud de oficios, sin que éstos estuviesen ceñidos a 
las normas establecidas. Desde entonces, la producción independiente o por cuenta 
propia ha sido una importante fuente de ingresos entre las mujeres de los estratos 
populares y han conservado el marginamiento del orden legal establecido, con la 
connotación de lo informal. 
Alba Inés David (2007), en una revisión sobre las mujeres trabajadoras en Medellín en 
el siglo XIX comenta las regulaciones del trabajo femenino mediante usos y costumbres 
de la época que imprimían las características de clase, género y raza. En una descripción 
de los mecanismos de supervivencia de una mujer del sector popular hace referencia a 
una combinación de oficios como tejido de costales, lavado de ropa, cargar leña y 
costura. Así lograba mantener a sus tres hijos. Concluye que “las mujeres lejos de 
especializarse en un oficio recurrían a cuanta actividad tuvieran a la mano para 
procurarse los bienes necesarios para su subsistencia” David (2007: 13). Las mujeres 
obligadas a buscar estrategias de supervivencia contrariaban las normas establecidas de 
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asignación laboral; trabajaban en el servicio doméstico, venta de productos elaborados 
por ellas, tiendas y pulperías, servicios ocasionales de lavado, costura o planchado o 
abastecimiento a domicilio de agua, leña, leche o carbón. 
Estas iniciativas independientes han perdurado hasta hoy día, se han multiplicado y 
replanteado ante el debilitamiento en la demanda de trabajadoras asalariadas por parte 
del sector formal. Tales iniciativas hacen parte de lo que en la actualidad se denomina 
emprendimiento y microempresas.  
La literatura feminista acerca de organizaciones empresariales en Colombia ha abordado 
el tema de las mujeres ejecutivas y de las mujeres que trabajan de manera 
independiente, principalmente como microempresarias.  Arango y otras autoras (1995) 
realizaron un estudio pionero el caso de las mujeres ejecutivas a partir de entrevistas 
realizadas en Venezuela, Chile y Colombia; establecieron el perfil social y profesional 
de las ejecutivas y sus alternativas para negociar o conciliar la vida familiar y laboral. 
 Arango y otras (1995) encuentran que las ejecutivas se mueven entre dos polos 
difícilmente conciliables, como son las responsabilidades laborales y las familiares. 
Para resolver esta contradicción, la mayoría recurre a estrategias difíciles, como aplazar 
el matrimonio y la maternidad, renegociar de manera permanente la vida laboral y 
familiar, o afirmar su proyecto laboral, a pesar de las rupturas que ello signifique. Un 
aspecto importante y común también a estas ejecutivas es la negación que hacen de la 
discriminación sexual.  Las autoras concluyen con un interrogante acerca de la 
posibilidad de crear nuevos estilos de liderazgo y de revaluación de la relación entre la 
vida laboral y familiar. 
El estudio de Arango y otras (1995) investigó la participación de las ejecutivas en los 
distintos niveles jerárquicos. Encontró que en los dos primeros niveles la participación 
femenina era baja; ésta aumentaba progresivamente en los niveles de menor 
responsabilidad. Una característica común a las ejecutivas de entonces, cuyo campo de 
desempeño en Colombia estaba principalmente en el sector de servicios, era su 
juventud, el alto nivel educativo y en una proporción importante, el apoyo de un mentor.   
Otros estudios de Arango (1995) señalan como ha venido disminuyendo el interés 
femenino por los estudios académicos en las áreas tradicionales, de educación y la 
44 
 
salud, y en cambio, ha aumentado el interés por las ciencias económicas y 
administrativas y por las ingenierías. Esta ampliación de los campos de formación 
académica incide en la mano de obra femenina asalariada y les permite acceder a nuevas 
responsabilidades.  
Sylvia Maxfield, María Consuelo Cárdenas y Lidia Heller (2008) dieron continuidad a 
esta línea de investigación sobre mujeres ejecutivas mediante un nuevo estudio de 
mujeres líderes y ejecutivas en Colombia, Argentina, Brasil, Venezuela y el Salvador. 
Señalan como las mujeres en las más altas posiciones se caracterizan por seguir su 
carrera laboral en una sola compañía; la mayoría son casadas, tienen hijos, ganan menos 
que sus pares laborales masculinos y atribuyen su éxito a un trabajo excepcionalmente 
exigente. La motivación principal de estas mujeres no es de tipo pecuniario o salarial o 
de estatus; aspiran a permanecer en la compañía por largo tiempo. Las ejecutivas se 
desempeñan principalmente en el sector servicios y el comercio, en funciones de 
recursos humanos, contabilidad y mercadeo. 
Las mujeres ejecutivas estudiadas por Maxfield y Cárdenas tienen una actitud de 
negación hacia la discriminación semejante a la que años antes encontrara Arango. El 
dilema entre vida familiar y laboral persiste, igual que años atrás, al punto que algunas 
manifestaron su deseo de no seguir ascendiendo para no poner en peligro el bienestar de 
la familia. Por último, las autoras resumen en dos puntos las reflexiones de las mujeres: 
1. No reportan discriminación de género, pero dicen que su avance está condicionado a 
trabajar más que los hombres.2. Consideran que el gran obstáculo para el éxito en su 
vida profesional es encontrar el equilibrio entre la parte laboral y la vida familiar.  
Finalmente, en el tema de mujeres ejecutivas en Colombia cabe mencionar a Rodríguez 
López (2008) quien estudia el caso de Cartagena. Rodríguez López encontró una 
segregación laboral horizontal de acuerdo con la cual hay una mayor participación 
femenina en hoteles y restaurantes, servicios y comercio;  dicha participación disminuye 
en ámbitos tradicionalmente masculinos, como la industria, construcción, pesca y 
transporte. Rodríguez López observa que el sector servicios reunía el 90 por ciento de 
las empresas en las que ejercían mujeres en el cargo de gerentes. Las gerencias 




En las trayectorias de vida de estas ejecutivas, Rodríguez Lopez destaca “los procesos 
de socialización y la alta asociación entre el predominio de motivaciones de logro, 
independencia de criterios, autonomía en la toma de decisiones y confianza en sus 
propias posibilidades, cualidades gestadas desde sus familias de origen que fueron 
abonando a su futuro profesional.” (Rodríguez López, 2008: 204).  La autora observa  
cambios en la gestión de la vida cotidiana, hacia una mayor participación masculina si 
bien el cuidado continúa bajo la responsabilidad femenina; por ende es fuente de 
sentimientos contradictorios ante el dilema del trabajo y el cuidado de la familia.  
 
Las ejecutivas entrevistadas por Rodríguez López perciben la discriminación 
principalmente en el terreno salarial; en otros aspectos laborales no sienten la 
discriminación, salvo en aspectos más sutiles como en la participación femenina en 
espacios públicos. Finalmente, la autora considera que hay distinto tipos de liderazgo,  
los cuales no se asocian exclusivamente al género sino que en ellos incide la cultura 
laboral y organizativa de las empresas para las que laboran las ejecutivas. 
 
El caso de Brasil estudiado por Bruschini (2008) ofrece un panorama optimista de 
participación de las mujeres en cargos directivos, dado que para el momento del estudio, 
ocupaban el 24 por ciento de todas las posiciones directivas, en organizaciones sociales, 
culturales y de salud.  La educación y las promociones han sido básicas para el éxito 
profesional de las ejecutivas, así como la meritocracia que siguen las grandes empresas 
para seleccionar  los funcionarios de mayores rangos. 
En Chile se puede destacar la caracterización de las ejecutivas hecha por Pizarro 2010. 
El perfil de las ejecutivas corresponde a mujeres entre 38 y 50 años de edad, con altos 
niveles de educación y en su mayoría casadas. No obstante, agrega un elemento nuevo 
cuando plantea una posible sustitución por parte de las mujeres desde niveles de mayor 
responsabilidad hacia el emprendimiento como una alternativa de movilidad y de 
manejo flexible del tiempo (Pizarro, 2010: 27). Además de este alto nivel educativo, las 
ejecutivas tienen un capital cultural que actúa como capital simbólico, heredado y 
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transmitido por sus padres en distintos ámbitos educativos4. Este resultado coincide con 
el de Rodríguez Lopez (2008). La autora incluye en este capital cultural el contar con 
modelos femeninos exitosos que han seguido carreras exitosas y cuya trayectoria puede 
ser emulada por sus congéneres, los estudios fuera del país y el manejo de otros 
idiomas. 
Al igual que en otros países que fueron estudiados por Maxfield y otras (2008), hay una 
tensión permanente entre familia y trabajo en las ejecutivas chilenas. La conciliación no 
se considera como una alternativa para enfrentar este dilema. Con frecuencia se resuelve 
con la renuncia de las ejecutivas a seguir ascendiendo en su carrera profesional. 
2.2 Las microempresas y el género en Colombia y en otros países de 
América Latina 
 
Zabludovsky (2001) se destaca por sus investigaciones acerca de las mujeres 
empresarias y ejecutivas mexicanas entre 1991 y 1994; en uno de sus estudios,  
encontró que las empresarias tenían una mayor proporción de mujeres viudas, 
divorciadas y solteras, y se dedicaban en mayor medida al comercio o a los servicios. 
Zabludovsky considera que las iniciativas y desempeño empresarial de las mujeres están 
condicionados de gran manera por la familia. Por ejemplo, la mayor parte de las 
empresas estaban en sociedad, principalmente con familiares como los esposos. 
También la mayor parte empleaba miembros de la familia (hijos o hermanos). Las 
decisiones concernientes a la empresa son consultadas con la familia. Algunos roles 
decisivos (manejo de la producción, financiamiento) son realizados por algunos de su 
miembros (esposo, hijas o hijos) en quienes las mujeres empresarias delegan. A la vez, 
la mujer empresaria puede ser invisibilizada sea por decisión propia (“el poder es algo 
sucio”) o por discriminación que incide en autolimitación de las mujeres.  
En Colombia, Pineda (2003) ha adelantado estudios de la actividad micro empresarial 
con un enfoque de género. Pineda plantea el interrogante de si los programas para la 
microempresa  contribuyen a erradicar la posición de subordinación de la mujer en el 
                                                                 
4
  Estos conceptos se originan en el aporte teórico de Pierre Bordieu, para quien hay un espacio social, en 
el cual compiten agentes con capitales distintos, tales como el capital social, económico, cultural. 
Cualquier capital que sea naturalizado y aprestigiado socialmente hace parte del capital simbólico.  
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hogar y la sociedad, y a avanzar en la equidad social y de género. De acuerdo con 
Pineda,  las investigaciones sobre los programas de microempresas para las mujeres se 
han centrado en fortalecer su capacidad para generar ingresos familiares, su posición 
económica, su participación en las decisiones familiares y en lo público. Plantea que 
para el enfoque liberal, las mujeres se encuentran en desventaja porque no se les han 
ofrecido las mismas oportunidades de mercado que a los hombres. Su marginación se 
podría remediar entonces con una mayor incorporación a la economía de mercado y a 
los servicios del Estado (Pineda, 2004). Sin embargo, Pineda encuentra que a pesar del 
mayor acceso de las mujeres a las oportunidades del mercado, persiste la brecha de 
ingresos, la doble jornada de trabajo, la reducción de su nivel de vida en caso de 
separaciones y los efectos sobre las mujeres por la violencia intrafamiliar.  
Pineda (2004) analiza las distintas corrientes de feminismo y su posición frente a las 
iniciativas micro empresariales. Para el feminismo socialista, el acceso de las mujeres a 
la actividad empresarial no implica que su aporte al trabajo reproductivo sea revaluado. 
Para el feminismo cultural, la estructura empresarial está permeada por lo masculino; 
las mujeres podrían moldear de manera distinta esta estructura. Para el feminismo 
radical, programas de desarrollo como las microempresas solo serán útiles si desafían el 
orden de género establecido. Pineda propone que los proyectos que trabajan solo con 
mujeres sean superados para abordar el tema de género desde su pregunta central sobre 
relaciones de poder, puesto que las relaciones de género se presentan de manera 
diferenciada y se ejercen de manera arbitraria. Propone entonces asumir el 
empoderamiento de las mujeres, o desarrollo de las capacidades para la libertad, sin 
desempoderar a los hombres. 
Vesga (2008), siguiendo a Shumpeter y a otros autores económicos plantea que los 
mayores niveles de emprendimiento innovador están asociados con niveles más altos de 
desarrollo, pero considera que en Colombia la actividad innovadora no está a la par con 
la de emprendimiento. Llega a este diagnóstico a partir de los indicadores que se 
obtienen a través del proyecto GEM (Global Entrepreneurship Monitor), una iniciativa  
de la London Business School y del Babson College que se aplica en varios países. 
A partir del proyecto GEM en Colombia, el cual vincula a cuatro universidades 
(Universidades de los Andes, ICESI, Universidad del Norte y Universidad Javeriana),  
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Enríquez Daza y otros autores (2010) observan que la tasa de emprendimiento femenino 
para el período analizado (entre el 2007 y el 2009) es menor que para los hombres.  A 
pesar de que el diagnóstico se refiere a que en “todos los países el número de mujeres 
propietarias de empresas es significativamente menor al de hombres propietarios”  
(Daza, 2010: 63) explica la diferencia de género en la iniciativa emprendedora  por 
características personales (más bajos niveles de optimismo y confianza en sí mismas y 
más miedo al fracaso), la percepción que las mujeres tienen de la oportunidad y la débil 
inserción en redes empresariales. 
No obstante, ya León (2000) diez años atrás había puesto en evidencia las debilidades 
en las políticas públicas para facilitar el acceso real de las mujeres a la propiedad y a su 
usufructo por el sesgo de género. Con frecuencia los estudios de emprendimiento 
femenino olvidan estos aspectos esenciales y se centran en características individuales. 
Carmen Diana Deere y Magdalena León (2000) observan, en su importante estudio 
sobre Género, propiedad y empoderamiento alrededor de la tierra que el logro de una 
igualdad formal de las mujeres ante la ley discrepa de la realidad. En esta forma “En 
Latinoamérica existe una menor probabilidad de que las mujeres sean propietarias de la 
tierra en comparación con los hombres, y cuando sí lo son, suelen poseer menores 
cantidades y parcelas menos atractivas.” (Deere, 2000: cap 10,1). Esta desigualdad de 
género en la propiedad y control de los recursos para las autoras, tienen sus orígenes en 
los privilegios de los hombres en el matrimonio y prácticas de herencia, en el sesgo 
masculino en los programas estatales de tierras y del mismo mercado. Un efecto directo 
de esta desigualdad de género es en el bienestar de las mujeres y de sus hijos y en los 
mismos niveles de productividad. Concluyen la necesidad de empoderar a las mujeres a 
partir de mejorar su capacidad de negociación. 
 
Entre los estudios asociados a la micro empresa se puede destacar el de Lya Yaneth 
Fuentes (1997) quien analizó el trabajo femenino en los talleres informales pequeños y 
medianos y a domicilio en el sector de la confección en Bogotá, los cuales trabajan con 
bajos niveles de productividad, priman los pagos a destajo y registran una mínima 
capacidad de innovación. La mayor parte de estos talleres estaban por fuera de las 
relaciones contractuales establecidas por la normatividad legal laboral. El estudio 
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clasifica los talleres de la confección en satélites (es un taller que se subcontrata para 
realizar el trabajo de menor calificación) o independientes (controlan por completo el 
proceso hasta llegar a sus clientes finales). Unos y otros pueden ser familiares y/o 
domiciliarios. En ellos predominaba el uso intensivo de mano de obra principalmente 
femenina. 
 Un aspecto central que rige este tipo de establecimientos es la subcontratación, definida 
como un mecanismo de articulación entre el sector formal e informalidad, en busca de 
mano de obra barata. La autora identificó dos tipos de subcontratación (horizontal y 
vertical). En su trabajo entrevista a trabajadoras a domicilio y de taller. Los talleres se 
caracterizaban por ser familiares (52 por ciento); las propietarias de los talleres son 
mujeres que pertenecen a un estrato económico más alto que las trabajadoras. La mano 
de obra familiar que labora en los talleres recibe una remuneración fija. 
Fuentes destaca algunas actitudes de las mujeres dueñas de los talleres que expresan la 
dificultad para asumir posiciones de poder y jerarquía (Fuentes, 1997: 57). Por ejemplo, 
tienen restricciones para asumir la condición de dueñas y administradoras, a diferencia 
de los hombres, quienes se definieron a sí mismos como jefes o gerentes sin ninguna 
dificultad. También esta autora encontró un contraste entre los talleres manejados por 
los hombres y por las mujeres. En el primer caso, los talleres  “presentaron mejores 
condiciones, mayor cantidad de trabajadores y máquinas, más productividad y mayor 
acceso y control de los mercados. No se escapa aquí el dominio y el manejo que los 
hombres tienen del espacio público, en este caso de las relaciones del mercado y el 
despliegue de la capacidad empresarial requerida para poder competir según las reglas 
del juego.”  
 
“Por el contrario, parecería que la mayoría de mujeres maneja otras reglas de juego. Con 
algunas excepciones, existe mucha dificultad para acceder a los mercados y establecer 
contactos, se priorizan las relaciones de tipo personal y en varios casos se hicieron 
explícitos sentimientos de solidaridad, ayuda y colaboración hacia otras mujeres, como 
razones válidas para seguir adelante con los talleres o como aspectos que están muy 




Tanto las trabajadoras de los talleres como las propietarias ganan por encima del salario 
mínimo, aunque la mayoría carece de prestaciones y de seguridad social, por lo que 
presentan un alto grado de vulnerabilidad; acceden a la EPS como beneficiarias. 
Predomina el pago a destajo. La presencia de niños en los talleres es una constante. 
Destaca entre los aspectos problemáticos el acceder a una capacitación de baja calidad; 
la ausencia de liderazgo y la dificultad para reconocer y valorar el trabajo así como la 
acción asociativa; la falta de capital para adquirir materias primas y por último la 
carencia de canales comerciales para los grupos asociativos. Puesto que la mayoría de 
las trabajadoras a domicilio tienen al menos dos máquinas, Fuentes (1997)  considera 
que tienen un alto potencial para convertirse en microempresarias. 
 
En un estudio sobre microempresas de confecciones en el Perú, Vildoso (1998)  plantea 
que las empresarias de las confecciones, a diferencia de los empresarios varones, no 
provienen la mayoría de una experiencia previa en la fábrica, sino de otras actividades. 
Considera que la formación de estas empresas compromete el ahorro de la red familiar. 
De otra parte, puesto que las edades de las propietarias son mayores al promedio, 
sugiere que las mujeres estarían postergando sus proyectos laborales y empresariales 
para atender las tareas familiares, especialmente cuando los hijos son pequeños. Esta 
postergación en el desarrollo de los negocios coincide de alguna manera con lo 
encontrado en las entrevistas realizadas para este estudio en Colombia. 
Por su parte Valenzuela (2004) llega a las siguientes conclusiones referidas a las 
microempresarias chilenas: los niveles de ventas de las microempresas femeninas son 
inferiores a los de las microempresas masculinas; cuentan con menor capital inicial, el 
valor de sus activos es más bajo, al igual que los niveles tecnológicos, por lo que la 
brecha económica de género se amplía. Las tensiones para adaptar trabajo y familia se 
resuelven mediante una menor dedicación al negocio. Las actividades femeninas micro 
empresariales se concentran en servicios, comercio o industrias con predomino del 
trabajo femenino. A pesar de reconocer a las mujeres como buenas acreedoras, tienen 
bajo acceso a los créditos. Por último examina algunos mitos en el desempeño micro 
empresarial femenino como su desempeño en la gerencia y el cumplimiento de la 
normatividad. Observa que las mujeres microempresarias cumplen con mayor 
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frecuencia la legislación laboral y tributaria y reinvierten en el negocio así como en 
mejoramientos en la vivienda en una proporción semejante al género masculino. 
Hay muchas similitudes entre las mujeres empresarias que fueron entrevistadas para 
este estudio y las ejecutivas a las que se refieren Zabludovsky (2001) y Maxfield 
(2008). Tienden a negar la discriminación masculina y a enfatizar en las dificultades o 
incompatibilidades entre familia y negocio, para lo cual deben sacrificar los alcances y 
ambiciones a favor de la familia. Debido a que las mujeres empresarias optan 
generalmente por la familia en esta disyuntiva, entonces manifiestan su preferencia por 
estructuras organizativas pequeñas, como las microempresas, que les permiten un 
manejo flexible del tiempo en función de la familia y a la vez, complementar los 
requerimientos monetarios cotidianos. 
Otro punto de coincidencia de este estudio con el de Zabludovsky es la enorme fe en sí 
mismas por parte de las entrevistadas; esta percepción para la casi totalidad de las 
mujeres incluidas en el estudio, probablemente sea una condición necesaria para 
permanecer en el competido mundo empresarial. 
2.3 Carácter  patriarcal del empresariado tradicional 
Las biografías históricas de empresarios, una corriente relativamente reciente en el 
análisis socioeconómico, documentan las raíces patriarcales de la mayor parte de los 
empresarios actuales. En Colombia, estudios como el de Molina Londoño (2006) 
señalan los orígenes de los empresarios en “gestas históricas” que tenían como 
protagonistas las cualidades masculinas de conquista, valentía, exploración, uso de la 
fuerza y movilidad, además de la capacidad de cálculo provechoso a futuro. Esta novel 
generación de empresarios eran buscapleitos, oportunistas y especuladores. 
Molina Londoño destaca, entre las actividades y ocupaciones que ejercieron los 
primeros núcleos de empresarios en Colombia, las de la minería, el hacendado de 
campo, el comerciante, y el urbanizador, constructor de caminos y los intermediarios en 
la concesión o uso de bienes públicos (como rifas o estancos de aguardiente). La 
minería obliga la colonización de zonas vírgenes; los mineros son osados negociantes 
que alternan la producción con especulación, aplican la tecnología a la vez que están en 
permanente búsqueda de nuevos negocios; el empresario agrícola, o hacendado es 
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“hombre de progreso, ávido de mejores caminos, más ferrocarriles y libertad de 
contratar. Como europeo-centrista, sueña con imponer la civilización europea en las 
montañas andinas, cultivando café” (Molina Londoño, 2006: 69). La ganadería es la 
actividad más frecuente de los hacendados; aman las buenas razas, así como las mulas y 
los caballos de paso.  
Por su parte, el comerciante que sobresale puede tener en su sangre generaciones que le 
anteceden en el oficio, como varios clanes de ancestros antioqueños negociantes. Los 
comerciantes asumen grandes riesgos como la apertura de nuevas zonas de 
colonización; especulan, pleitean y pueden llegar incluso a patrocinar empresas 
filantrópicas. “… la ganancia del empresario tiene un origen que puede ir desde la 
innovación en productos, mercados, procesos, organización y fuente de materia prima 
hasta otras muy conspicuas como el crimen y el aprovechamiento del resquicio que deja 
una norma o una regla institucional, lo cual remite al empresario pirata, mafioso,  
buscador de rentas estatales o que se enriquece además con el ejercicio no solo de 
actividades productivas sino también con las improductivas, bloqueando o 
judicializando la economía por medio de pleitos y contrapleitos” (Molina, 2006: 78). El 
constructor de caminos y de obras trabaja generalmente de la mano con los políticos y 
especula con los terrenos valorizados por las obras públicas.  
Los empresarios, como Pepe Sierra en Bogotá, se introducen en un mercado novedoso a 
través de las galleras de San Victorino (Molina, 2006: 213) el cual “… atraía a los 
apostadores, comisionistas, orejones y hacendados atentos siempre a los chismes, 
ofertas y oportunidades de negocios que allí circulaban. Por su pericia como gallero y 
apostador en una ciudad ampliamente descrita por casi todos los viajeros extranjeros 
como muy aficionada al juego de azar, las rifas y las apuestas, no le tomó mucho tiempo 
ganarse la admiración y confianza de los concurrentes, especialmente por los fieros 
gallos que ordenó traer de Medellín. Las galleras y garitos fueron la plataforma que 
utilizó para penetrar en los secretos del mercado bogotano de bienes raíces y remates de 
rentas”.  Esta estrategia le sería muy útil para la obtención de parte de su considerable 
fortuna, en el control de renta de licores. 
En las semblanzas de los empresarios realizada por Molina Londoño la que más ilustra 
estas características patriarcales es la del empresario antioqueño Marco A. Restrepo 
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Jaramillo, llamado “el Rey de la Leña” en el Ecuador. Después de huir de Colombia 
luego de especular con alimentos y de protagonizar una violenta riña, se estableció en 
Ambato donde realizó enormes inversiones en bosques y ganados. Proveedor de la 
madera para el mantenimiento de los ferrocarriles en Ecuador, llegó a tener propiedades 
de más de treinta mil hectáreas. Una de sus primeras batallas fue sustituir la mano de 
obra indígena y campesina, con sus hábitos tradicionales de reciprocidad, por un ejército 
de leñadores. Su cruzada fue por  imponer una cultura de trabajo y “respeto de la 
propiedad”. Ostentaba un revolver para “hacer respetar mis derechos si llega el caso”. 
Mantuvo permanentes conflictos con los indios y campesinos. Su esposa fue su 
administradora de cocina y sus hijos fueron tratados como peones o trabajadores suyos; 
uno de sus hijos sufrió una herida con machete en la cara, en unos de los conflictos por 
tierras. 
Otros estudios de empresarios (Huneeus, 2001) establecen que los vínculos entre los 
empresarios y la política. De acuerdo con Huneeus (2001) en situaciones extremas, 
como la vivida por Chile durante el golpe militar de Pinochet, la mayor parte de los 
empresarios tomaron partido por posiciones políticas de derecha. 
El libro de Davidoff y Hall (1994) caracteriza y hace el seguimiento a los orígenes del 
moderno empresario en Inglaterra; en los círculos de la clase media, el empresario 
actual tiene sus antecedentes en hombres que actuaban como jefes del clan familiar y 
combinaban los intereses lucrativos de los negocios con los más bucólicos del hogar en 
el campo, cerca de los frecuentes propósitos religiosos. Entonces se esperaba que las 
mujeres se enlazaran con cónyuges considerados adecuados para las aspiraciones 
familiares. En caso contrario, las mujeres corrían el riesgo de quedar solteras, 
encargadas del cuidado de los ancianos padres. 
 Davidoff y Hall ilustran como la gestión de la propiedad era un asunto masculino, cuya 
administración y usufructo, masculino, debía permitir no solo la manutención de sus 
propietarias sino además la ampliación de los círculos de relaciones, contactos y fuentes 
de financiación. La asociación fue, en los inicios de la sociedad capitalista inglesa una 
forma organizativa frecuente, pero solo incluía a padres e hijos u otras figuras 
masculinas cercanas; en cambio  excluía a las mujeres. La concentración comercial y las 
crecientes exigencias en la formación artesanal e industrial excluyeron aún más a las 
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mujeres que laboraban en pequeños negocios o en actividades tan tradicionales como la 
elaboración de quesos o de cerveza. La división sexual del trabajo fue la base para una 
mayor exclusión de la actividad independiente femenina en actividades liberales como 
la arquitectura, la ingeniería o la administración de los negocios. 
Un aspecto importante, que señala el estudio de Davidoff y Hall (1994) es como, al 
estar la propiedad ligada a la capacidad de poder, las mujeres se convirtieron en 
beneficiarias de las formas pasivas de la propiedad, a través de fideicomisos en cabeza 
de figuras masculinas.  Las restricciones legales, vigentes en la Inglaterra de mediados 
del siglo XIX impedían a las mujeres ser socias en empresas comerciales y beneficiarse 
de los dividendos. A lo sumo, podían recibir intereses por rentas o créditos. Debido a 
estas restricciones, no eran sujetas de crédito, lo cual limitó ampliamente sus 
posibilidades en los negocios. La separación de los negocios del ámbito doméstico, 
asignado a lo femenino, amplió la distancia y posibilidad para que las mujeres pudieran 
participar en estas actividades independientes, así como estar en contacto con la 
información pertinente. No obstante, hay evidencias de importantes aportes encubiertos 
de recursos en las empresas, de propiedad femenina, producto de largos años de ahorros. 
Las mujeres independientes de entonces, en la Inglaterra del siglo XIX, eran viudas o 
solteras de mayor edad, dedicadas principalmente a la enseñanza, al comercio, a 
regentar posadas o al alquiler de herramientas de jardinería. Eran frecuentes los casos de 
mujeres casadas a cargo de colegios, que se retiraban cuando los hijos crecían o 
mejoraban las circunstancias. El establecimiento o incremento de requisitos legales 
supuso una mayor exclusión femenina de los negocios y la consolidación de los 
hombres como empresarios. “Una mujer empresaria por cuenta propia se consideraba 
una anomalía” ( Davidoff y Hall, 1994: 235).  La decisión de entrar en el mercado por 
parte de las mujeres dependía de su control sobre el patrimonio familiar, el cual estaba a 
cargo de los varones. De acuerdo con Davidoff y Hall, a mediados del siglo XIX el 
inventario de oficios femeninos había disminuido apreciablemente. (Eran carceleras, 
hojalateras, fontaneras, sastras, carniceras, semilleras…) para concentrarse en unos 
pocos, como confección y sombreros. Los autores concluyen que “la finura definía una 
forma especial de femineidad que chocaba con la posibilidad de convertirse en un 
agente económico independiente y visible”. (Davinoff y Hall, 1994: 238). 
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Todos estos perfiles de empresarios combinan los buenos resultados económicos con las 
aspiraciones o los nexos políticos. Expresión de este manejo político son las alianzas de 
los empresarios, con mujeres herederas de considerables fortunas. Esta consolidación 
tenía como contrapartida desalentar o incluso atentar contra los pretendientes menos 
afortunados económicamente, como relata Molina Londoño (2006) sobre la muerte de 
Camilo Escobar en Medellín, pretendiente de Lorenza Uribe, heredera de una cuantiosa 
fortuna. Realizado el matrimonio, la mujer fue confinada a la crianza de una numerosa 
familia, mientras los esposos, empresarios activos, administraban la fortuna familiar y 
sostenían una o varias amantes. 
Molina Londoño ilustra como para los socios de la Empresa Minera antioqueña El 
Zancudo, los negocios de las familias y los enlaces matrimoniales se imponen por 
encima de filiaciones políticas e ideológicas. Así, en los inicios de la conformación de 
un núcleo empresarial antioqueño en el siglo XIX, varias mujeres de la familia Uribe, 
prominente y adinerada familia conservadora, “se casaron con activos liberales 
radicales, resultando favorecidos ventajosamente muchos negocios, pleitos y 
concesiones que obtuvieron...” (Molina Londoño, 2006: 117) 
 Otros estudios de élites empresariales, como el realizado sobre la colonia libanesa en 
Yucatán para el período comprendido entre 1918 y 1988 (Ramirez, 1994) caracteriza a 
los empresarios libaneses como hacendados, comerciantes, industriales o dedicados a 
servicios como el turismo. Uno de los hombres representativos de este linaje, dice el 
autor  “fue siempre un gran patriarcado. Hombre trabajador y hogareño, no gustaba de 
comer fuera y exigía que sus alimentos viniera de su esposa, a la que siempre intentó 
limitar en la intensa vida social que su posición le había facilitado”  (Ramírez, 1994: 
247). Educó a sus hijos hombres para que siguieran su misma carrera de empresario. El 
estudio comenta que a las mujeres se les mantuvo alejadas de las empresas familiares a 
las que se considera patrimonio masculino. Además, se les confía poca información al 
respecto y no se espera que ellas participen. Tampoco las dotaron con capital para 
iniciar sus propias empresas. Como en las élites empresariales colombianas, la élite 




Con una mirada aguda e incisiva, Veblen (1904) alude al “capitán de empresa” como un 
especulador, alguien que busca obtener algo a cambio de nada; con su espíritu 
predatorio, el “capitán de empresa” se opone frecuentemente al “capitán de industria” 
interesado en la aplicación de la ciencia y de la técnica para beneficio general. 
Los estudios de los modelos empresariales en Colombia, los cuales ilustran algunos de 
sus rasgos patriarcales son un tema relativamente reciente en el país. En un estudio 
sobre este tema,  Urrea y Arango (2000) evaluaron las organizaciones empresariales en 
tres regiones en el 2000; estos autores señalan el interés que despertó el modelo de 
desarrollo industrial antioqueño, así como los mitos que lo han rodeado. Los autores 
establecen similitudes entre las élites empresariales antioqueña y bogotana en que la 
fuente de acumulación surge del comercio internacional (importaciones y 
exportaciones) y en su estrategia de diversificación de inversiones. Sin embargo, a 
diferencia de la élite antiqueña,  las élites bogotanas se orientan más al comercio y a la 
especulación financiera, así como al establecimiento de sólidos nexos con el Estado y la 
política. Por su parte, las élites del Valle, cuyo origen surge de la fusión entre 
hacendado e industrial, establecen una visible separación entre el gran hacendado 
“blanco” y el mulato, mestizo, negro e indígena. 
Los empresarios colombianos se caracterizaron  hasta mediados del siglo XX por su 
actitud paternalista y moralizadora. Para entonces, las mujeres participaban en el 
mercado de trabajo y aportaban ingresos a la familia antes de vincularse al trabajo 
asalariado industrial. “El paternalismo define las relaciones predominantes entre 
patrones y trabajadores en las fábricas manufactureras, con su contenido ambiguo que 
combina el lazo personal y afectivo con el ejercicio de un poder autoritario…  busca 
ubicar a la fábrica como lugar central en la vida de los obreros generándoles una 
identificación con ella” (Urrea y Arango, 2000:51). La iglesia contribuye en el 
afianzamiento del modelo paternalista.  
La empresa providencia surge  después de la segunda guerra mundial como un modelo 
de gestión que prolonga, amplía y moderniza el paternalismo original. Las “empresas 
providencia” cumplen funciones sociales semejantes a las del Estado  “providencia”. En 
suburbios obreros concentran la población trabajadora mediante programas de vivienda. 
Las grandes empresas proporcionan, además de vivienda, salud, educación, recreación. 
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Este modelo Providencia se corresponde con la presión oligopólica por parte de los 
gremios a favor del proteccionismo hasta la década de los ochenta en el siglo pasado. 
A la par con el desarrollo de las empresas “providencia”, se desarrolla una élite técnica, 
en la cual los ingenieros ganan representación en la administración; en esta forma, dan 
lugar a  culturas empresariales “híbridas” que combinan la técnica con lo tradicional. 
Este posicionamiento de la tecnocracia, de acuerdo con Urrea y Arango (2000) tiene un 
impacto negativo sobre las mujeres, particularmente las que laboran en la industria 
textil. La visión fordista acompaña al modelo Providencia, la cual espera  formar a un 
trabajador de sexo masculino, con alto rendimiento y productividad, para lo cual se 
requiere una esposa dedicada al hogar. 
Hacia los años ochenta este modelo Providencia entra en crisis debido a su desmonte 
paulatino, alentado por una intensa competencia entre el trabajo fijo y estable  y el 
temporal y flexible que se promueve en las nuevas formas de contratación. Las 
empresas buscan otros paradigmas organizativos, como los inspirados en el modelo 
japonés. Se combinan entonces prácticas tayloristas con estilos de gestión autoritarios. 
2.4 Microempresa y el quiebre de la hegemonía masculina 
Los análisis de los microempresarios hechas por Pineda (2003) se orientan a develar la 
relación entre microempresa, género y poder involucrando las masculinidades.  En este 
caso, se refiere al concepto de masculinidad en los estratos populares, a partir de 
características tales como el hombre-proveedor y nómada o mujeriego  (“quebrador” o 
“cumplidor” en los términos propuestos por Viveros, 2002).  La crisis del empleo “para 
toda la vida” ha derivado en la alternativa del pequeño empresario, el cual “en la 
práctica significa trabajadores casuales que necesitan la contribución de cada miembro 
de la familia, a fin de poder subsistir” (Pineda, 2003: 26). El trabajo asalariado es, según 
Pineda (2003) el recurso central de identidad, estatus y poder masculino para los 
hombres que laboran. 
La participación de las mujeres en los pequeños negocios, a juicio de Pineda, les 
permite acceder a recursos como al dinero, así como “cambiar positivamente las 
relaciones de género” (Pineda, 2003: 100), apoyadas en una alta movilidad física, 
experiencia en procesos de auto empoderamiento, reducción de la natalidad y mayores 
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niveles de educación. Se llega entonces al cuestionamiento de la masculinidad 
hegemónica a través de expresiones tales como la agresividad y la competitividad y sus 
altos costos emocionales y sociales. Pineda plantea que las mujeres que tienen sus 
propios negocios rechazan el papel del proveedor o cabeza de familia; prefieren a 
cambio, las decisiones y responsabilidades compartidas.  
Los hombres, por su parte, amplían su papel cooperativo al interior del hogar (en las 
labores domésticas), en el negocio y en los espacios públicos. Estas posibilidades se 
hacen más claras en la medida en que los espacios de la microempresa están fuera del 
ámbito privado. Pineda es optimista respecto a las posibilidades de modificar la  poca 
participación masculina en las labores domésticas y de cuidado, en este nuevo contexto 
laboral y de negociación de género; en particular cuando hay una redefinición en los 
títulos de propiedad a favor de las mujeres. “La separación espacial entre el negocio y el 
hogar facilita una mayor visibilidad de la contribución productiva de la mujer, y las 
relaciones de género tienden a ser más equitativas en ambos frentes. Los hombres 
presentan un mayor nivel de responsabilidades en las tareas domésticas y son 
empujados hacia una actitud más abierta frente a la participación de la mujer en las 
decisiones” (Pineda, 2003: 155).  
Pineda observa que los procesos de redefinición de las identidades son frágiles, 
contradictorios y en proceso de construcción. Así por ejemplo, los hombres dominan las 
transacciones económicas más importantes. Las mujeres son complacientes para 
sostener la identidad masculina de acuerdo a los patrones socialmente aceptados. Es la 
cooperación la que permite que el resultado de los negocios sea exitoso. 
Los estudios de empresarias en Colombia y en otros ámbitos han contribuido en señalar 
las relaciones entre el género y la posición económica, cuyos impactos son perceptibles 
en la capacidad de negociación femenina  (en el uso de su tiempo, de su capital y de su 
patrimonio). En el siguiente capítulo se revisarán algunos conceptos básicos de las 





FUNDAMENTOS TEÓRICOS Y CATEGORIAS DE 
GÉNERO ASOCIADAS CON EL ESTUDIO DE LAS 
EMPRESARIAS 
 
En este capítulo se revisarán las categorías que de una u otra manera se incorporan en el 
presente estudio. 
3.1 Género, división sexual del trabajo y segmentación laboral 
La especificidad en el desarrollo empresarial de las mujeres se puede plantear una vez 
se consideran los aportes teóricos de Joan Scott (1996), según la cual  el género es una 
construcción social y cultural de las diferencias percibidas entre los sexos. El género “es 
una fuente primaria de relaciones significantes de poder” (Sott,1991: 36); involucra los 
aspectos normativos de la sociedad e instituciones básicas como la familia, un mercado 
de trabajo segregado, la educación y la política. Esta construcción abarca el parentesco 
y la identidad subjetiva. A partir del género como campo primario, se articula el poder. 
Scott (1996) relaciona el género con símbolos culturalmente disponibles, con conceptos 
normativos que manifiestan las interpretaciones de los significados de los símbolos, con 
las instituciones y organizaciones sociales en su aspecto político y con la identidad 
subjetiva. Estos conceptos, que se expresan en todas las ciencias, afirman de manera 
categórica y unívoca el significado de lo masculino y lo femenino, y se expresan como 
si fuesen resultado de un consenso y no del conflicto que realmente es el que subyace. 
Scott aboga por un nuevo tipo de investigación histórica que rompa con esta perspectiva 
de fijeza y señale el contexto temporal del género. Para esta autora, este esfuerzo debe 
incluir nociones políticas, referencias a las instituciones y organizaciones sociales, las 
cuales norman las relaciones de género. La mirada no debe incluir solo a la familia, sino 
también una perspectiva amplia como la del mercado de trabajo, la educación y la 
política. En lo que concierne a la identidad subjetiva, Scott prefiere el trabajo biográfico 
que ayuda a develar y a situar de manera histórica los aspectos del género, en lugar de 
un psicoanálisis universal y atemporal. Así,  no ha sido suficientemente estudiada la 
relación entre regímenes autoritarios y el control a las mujeres. 
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Siguiendo la definición de Scott de género, el terreno empresarial se considerará 
también como un escenario de definición de poder a nivel de género, cuyos 
componentes deben encontrarse en aspectos sociales, económicos, históricos, políticos y 
culturales. 
La división sexual del trabajo hace referencia a la asignación de tareas de acuerdo con el 
sexo, y hace parte de la construcción social del género. Para Lerner (1990) esta división 
sexual es previa a la sociedad patriarcal, y surge de la dedicación de las madres a la 
crianza y a actividades que le son compatibles como la caza menor y la recolección 
agrícola en tanto que la caza mayor y la defensa se convierten en actividades 
masculinas. La sociedad patriarcal se apropia de la capacidad productiva y reproductiva 
de las mujeres. Así, el trabajo productivo y reproductivo descansa en la división sexual 
del trabajo, la cual discrimina en la asignación de trabajos, en su remuneración y en su 
reconocimiento social. 
Las actividades que se orientan al cuidado de la familia hacen parte del trabajo 
reproductivo e involucra relaciones de cuidado. Las mujeres, a cargo de este trabajo, no 
perciben la mayor parte de las veces remuneración alguna; su labor es invisibilizada en 
una sociedad en la cual es el trabajo productivo, que involucra relaciones asalariadas e 
intercambio, el que tiene el reconocimiento económico y de estatus. De acuerdo con 
Benería (2003: 85) “… paralelamente a las relaciones mercantiles, una proporción 
elevada de la población está ocupada en la producción no remunerada, vinculada solo 
indirectamente con el mercado. Las mujeres se concentran desproporcionadamente en 
este tipo de trabajo, que incluye tareas familiares agrícolas – en particular …trabajo 
doméstico y trabajo voluntario. En las sociedades contemporáneas, las mujeres realizan 
la mayor parte de las actividades no remuneradas”. 
El ámbito de influencia del mercado regulado por el género y el patriarcado involucra al 
mercado laboral femenino el cual extiende la división sexual del trabajo hacia el 
cuidado, remunerado o no. “Mientras que el mercado se ha asociado a la vida pública y 
la “masculinidad”, a las mujeres se les ha asociado con la naturaleza…. La literatura 
especializada también ha examinado ampliamente la concentración de las mujeres en 
los trabajos de cuidado/crianza, remunerados o no…. Igualmente, las mujeres se han 
concentrado en el sector de servicios” (Benería, 2003: 85). 
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El mercado laboral está segmentado horizontal y verticalmente a nivel de género. La 
segmentación horizontal hace referencia a que hombres y mujeres se distribuyen de 
manera distinta por actividad ocupacional. La segmentación vertical permite observar 
que las mujeres son discriminadas en la remuneración y jerarquía a pesar de realizar un 
trabajo equivalente al de sus colegas masculinos. Las mujeres constituyen la mayor 
parte de la fuerza laboral en servicios (educativos y sociales), comercio y financiero. 
Sus posibilidades de ascenso en la jerarquía laboral son posibles hasta niveles 
intermedios. Luego tropiezan con el “techo de cristal”. 
La economía feminista ha evidenciado como la segmentación vertical y horizontal 
afecta particularmente a las mujeres. (D`Argemir Comas, 1995). Luz Gabriela Arango 
(2004; 4) describe así la segmentación laboral de género:  
“ Una clara segmentación de género caracteriza entonces al mercado laboral, 
diferenciando los sectores feminizados en los cuales el trabajo corresponde a una 
extensión de las tareas domésticas y familiares: servicios personales, actividades de 
cuidado de niños, ancianos, enfermos, tareas manuales segmentadas, minuciosas y 
repetitivas en la industria, oficios de limpieza y aseo en todos los sectores de la 
producción; profesiones técnicas y universitarias femeninas en las áreas de la educación 
y la salud. Esta segmentación horizontal que diferencia…las áreas de trabajo propias de 
los hombres y de las mujeres, va acompañada de una desigualdad flagrante en las 
remuneraciones y el reconocimiento social atribuidos a unas y otras. La segmentación 
laboral de género se reproduce a niveles microsociales, en las características de los 
puestos de trabajo individuales que se asignan a hombres y mujeres en sectores 
aparentemente mixtos. Por otra parte, a la segmentación horizontal se añade una 
segmentación vertical del mercado laboral que concentra a las mujeres en los puestos 
inferiores e impone barreras para su acceso a los altos niveles de las jerarquías 
laborales.” 
Algunos cambios recientes en la economía globalizada solo acentúan estos tipos de 
segregación; así, la flexibilización laboral afecta con particular intensidad a la mano de 
obra femenina. Importantes grupos de mujeres se desplazan desde el tercer mundo para 
laborar en trabajos de cuidado en los países con mayores ingresos económicos. 
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A la par, persisten todavía los estereotipos asociados a la división sexual del trabajo, los 
cuales restringen la movilidad horizontal y vertical de las mujeres. Ana Amorós (1995) 
cita a Saltzman según el cual, la variable que más podría incidir en una menor 
estratificación social es la intervención sobre la división sexual del trabajo, puesto que 
los hombres que ocupan una situación de poder pueden devaluar el trabajo que realizan 
las mujeres así como asignarles un trabajo devaluado. 
La segregación laboral ha dado lugar al denominado “techo de cristal”, el cual 
corresponde al conjunto de normas culturales no explícitas que impiden el ascenso de 
las mujeres a los cargos de mayor jerarquía en cualquier organización que sea. Estas 
normas no son explícitas, pero hacen parte del orden de género, según el cual, en las 
jerarquías más altas debe estar a cargo de un varón. Las redes sociales informales 
masculinas son decisivas en la elección de los cargos; a través de éstas se perpetúan los 
estereotipos que vinculan a lo masculino con la capacidad de mando y autoridad, 
disponibilidad y entrega laboral en contraposición a las mujeres, a quienes se considera 
orientadas hacia el servicio y el cuidado de la familia, sin remuneración alguna o con 
salarios precarios. 
Burín Mabel (2008) sitúa el origen de este concepto en los países anglosajones, “a 
mediados de los ochentas del siglo pasado se preguntaron por qué las mujeres estaban 
sub-representadas en los puestos más altos de todas las jerarquías ocupacionales… Esta 
inquietud surgía al analizar la carrera laboral de mujeres que habían tenido altas 
calificaciones en sus trabajos gracias a su formación educativa de nivel superior. Sin 
embargo, su experiencia laboral indicaba que en determinado momento de sus carreras 
se encontraban con esa superficie superior invisible llamada “techo de cristal”, que les 
implicaba una detención en sus trabajos” (Burín, 2008:2).  Para Burín el techo de cristal 
no solo está determinado por las normas culturales discriminatorias, sino que cuentan 
elementos de la subjetividad síquica, como lo que denomina “sticky floor” o “suelo 
pegajoso”, términos que se refieren a la adherencia a los roles convencionales de las 
mujeres en el trabajo o como amas de casa (Burín, 2008). Plantea la existencia de una 
nueva desigualdad a la que denomina “frontera de cristal” que se imponen las mujeres 




Otro tipo de techo es el de “género”. Pineda (2010) observa que la participación 
femenina en el mercado laboral se ha estancado en Colombia en el presente siglo. “Se 
alcanza lo que se podría denominar el techo de género de la participación laboral; esto 
es, el límite que el orden de género en la sociedad le impone a una mayor participación 
de la mujer. El límite señalado por el orden de género en la sociedad corresponde a 
aquel que, de acuerdo a la estructura social y de clase, y a los patrones culturales que 
imperan en los arreglos de muchos hogares, impone a un número importante de 
mujeres, su dedicación exclusiva al trabajo doméstico no remunerado,” (Pineda, 
2010:4).  
 
El “techo de género” corresponde entonces a la proporción de mujeres que permanece 
económicamente inactiva. Pineda observa que entre 1984 y el 2007 la “tasa de 
inactividad” presentó un comportamiento inverso al de la tasa de participación laboral; 
descendió desde los ochentas y se estabilizó en el nuevo milenio. 
 
3.2 Familia y patriarcado 
El patriarcado se define como la dominación sistemática masculina sobre las mujeres, 
debido a intereses específicos como la sexualidad y la reproducción, además del laboral 
y afectivo (Puleo, 1995). Algunas corrientes feministas incluyen la construcción del 
género como parte del patriarcado. Para otras el sistema sexo-género equivale al 
patriarcado. El patriarcado puede ocurrir por coerción, como el vigente hasta el siglo 
pasado y sancionado por leyes que restringían los derechos de las mujeres y el 
patriarcado por consentimiento, contemporáneo en las sociedades occidentales, en el 
cual, pese a la igualdad jurídica de hombres y mujeres, persiste el dominio masculino.  
(Puleo, 1995: 29). Algunas feministas socialistas consideran que el patriarcado subsiste 
con el capitalismo y se adapta a éste. 
Las teorías sobre el patriarcado a partir de trabajos como el de Lerner (1990) plantean 
que la opresión de las mujeres (y junto con ellas, de los niños) inició con la instauración 
de un orden masculino varias centurias antes de Cristo; entonces se debilitaron las 
estructuras matrilineales y se consolidó una jerarquía dirigida por hombres que define 
las normas básicas de la sociedad y regula la mayor parte de las instituciones sociales. 
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Los hombres adquirieron un amplio control sobre la sexualidad y la capacidad 
reproductiva de las mujeres. Las principales instituciones fueron permeadas por el orden 
patriarcal, como la familia, el Estado, las entidades educativas y religiosas, la política. 
Con la revolución industrial, se estableció una división sexual del trabajo con 
implicaciones en el trabajo remunerado (Scott, 1991). En esta forma, las mujeres fueron 
asignadas por el nuevo orden a la esfera del cuidado y de la reproducción familiar (lo 
privado), sin remuneración,  y los hombres se convirtieron en los proveedores de la 
familia. 
Scott (1991) describe como la mujer trabajadora se convirtió en problema de gran 
preeminencia en el siglo XIX, con la revolución industrial. La separación entre hogar y 
trabajo, resultado de la industrialización, acentúa las diferencias “funcionales y 
biológicas entre mujeres y hombres que termina por legitimar e institucionalizar” las 
diferencias entre hombres y mujeres trabajadoras. Señala que previamente a la 
industrialización las mujeres trabajaban fuera de sus casas con regularidad. Entre los 
oficios que desempeñaban estaban los de “pequeñas comerciantes y buhoneras, se 
empleaban fuera de la casa como trabajadoras eventuales, niñeras o lavanderas y 
trabajaban en talleres de alfarería, de seda, de encaje, de confección de ropa, de 
productos de metal, quincallería, paño tejido o percal estampado”. (Scott, 1991:103). 
Algunos hechos que permiten desmitificar el impacto de la industrialización en la mano 
de obra femenina, señalados por Scott son, en primer lugar que los establecimientos 
tradicionales, no industriales, empleaban más mano de obra femenina que los 
industriales. Los talleres de manufactura, distintos de los industriales, empleaban a una 
gran cantidad de mujeres en labores de costura. Las ventajas atribuidas al sexo femenino 
(delicadeza, agilidad, paciencia) en realidad encubrían consideraciones económicas, 
como el pago de bajos salarios. 
 
En el escenario capitalista la familia, ha sufrido con el tiempo grandes transformaciones. 
Se destaca el mayor control de las mujeres sobre su sexualidad y su capacidad 
reproductiva, su participación creciente en el ámbito productivo y económico y la 
tendencia relativamente novedosa (Castells, 2001) de establecer familias presididas por 
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un solo género (hombre, mujer u otro).  A la par, el concepto de patriarcado como 
categoría explicativa se ha venido debilitando (Scott, 1990; Moore, 1991).  
A partir de los rezagos de la sociedad patriarcal se ha configurado con mayor claridad 
una sociedad androcéntrica (Flaquer, 1999), en la cual el manejo y las decisiones 
económicas fuera de la esfera doméstica han sido asumidas principalmente por los 
hombres. Para Flaquer (1999) se ha derrumbado el orden patriarcal y en su lugar habla 
de una familia postpatriarcal que puede tener dos tendencias: la nuclear fusional con el 
desempeño prioritario del hombre en el ámbito público mientras la mujer permanece en 
la esfera privada, y la familia en transición, propia de la sociedad postindustrial en la 
que hay una creciente individualización e inestabilidad en las familias por disolución de 
los vínculos afectivos y legales.  Debido a ello,  el uso del dinero como medio de 
intercambio y de capital por parte de las mujeres ha sido bastante restringido, puesto 
que usualmente se limita a la órbita privada de lo doméstico. Las relaciones de 
negocios, a la vez,  y los instrumentos que le son propios (asociaciones empresariales, 
redes de comunicación, elaboración de contratos) pertenecen mayoritariamente al 
mundo masculino.  
El lugar del patriarcado se ha venido sustituyendo por un orden androcéntrico, el cual se 
caracteriza por el dominio masculino en el ámbito público (trabajo, posiciones de poder, 
organización empresarial) en tanto las mujeres permanecen en la esfera privada; son 
invisibilizadas incluso cuando participan públicamente.  
El debilitamiento del patriarcado en el ámbito económico se manifiesta en la pérdida de 
estatus de los hombres como proveedores, tutores y custodios de los derechos 
económicos de las mujeres. Knibiehler (1997) se refiere en su artículo a los cambios en 
la forma de transmisión patrimonial en el seno de la familia. Siguiendo su propuesta, el 
modelo de transmisión del patrimonio a partir de propiedades sería sustituida en el 
modelo urbano por transmisión a través de mayores niveles de educación, visibles en 
una mayor participación de las mujeres en la educación superior. Este aspecto es 
importante, en la medida en que los niveles más altos de educación crean las 
condiciones para un desempeño más autónomo de las mujeres.  
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Coser (1974) por su parte, caracteriza a la familia como una institución voraz, que 
demanda el trabajo y completa dedicación emocional y afectiva de la mujer. La mayor 
parte de las veces, la familia es la principal fuente de sentido para la mujer, por lo que 
los trabajos o actividades económicas se subordinan a este propósito. En esta forma, la 
mujer no logra alcanzar los índices de efectividad y desempeño económico que se les 
reconoce a los hombres, en tanto que gran parte de su tiempo se destina al cuidado de la 
familia y de la comunidad. 
Puyana (2003) define tres tipos de tendencias en las familias en Colombia: las familias 
tradicionales, las familias en transición y las familias en ruptura. En las familias con 
rasgos tradicionales, los hombres desempeñan y son valorados en el papel de 
proveedores y son los que a la vez detentan la autoridad en la familia. A la vez, el papel 
central de las mujeres corresponde a la maternidad. Las familias en transición 
experimentan un “resquebrajamiento de las relaciones paterno, materno y filiales de tipo 
tradicional” (Puyana, 2003: 61). En esta familia padres y madres expresan diversas 
tensiones y contradicciones, en la medida en que  las mujeres se vinculan al mercado 
laboral y llegan a ser proveedoras. Hay ambigüedad en el ejercicio del poder. Los 
hombres comparten las responsabilidades económicas con las mujeres, así como el 
trabajo doméstico. Por último, las familias de la tendencia de ruptura se orientan hacia 
la construcción de nuevas relaciones entre hombres y mujeres y carecen de referentes al 
respecto. En estas familias se emplea un discurso y prácticas democráticas en la vida 
familiar. Se distribuyen las relaciones de poder. Hay redistribución de las labores 
familiares y de la obtención de recursos económicos. Valenzuela y otras (1994) definen 
una familia monoparental, la cual tiende a incluir a otras personas como parte del núcleo 
familiar.  
Para Colombia, la encuesta de PROFAMILIA (2010) encontró que la familia nuclear 
representa el 55,4 por ciento de las familias (las cuales son, en 35 por ciento,  familias 
nucleares completas y el resto, 18,5 por ciento, incompletas). Sigue en importancia la 
familia extensa bajo distintas modalidades, con el 30,9 por ciento. Los hogares 
unipersonales son una décima parte del total y por último, está la familia compuesta con 
el 4 por ciento. El mayor peso de la familia extensa lo tiene la región Caribe; la familia 
nuclear es más fuerte en Bogotá. 
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3.3 Conciliación entre familia y trabajo 
Los temas de interés recientes del feminismo destacan entre sus preocupaciones el 
trabajo y la economía del cuidado, el cual plantea nuevos problemas con el 
envejecimiento de la población, la globalización y el desmonte del estado de bienestar. 
El estado ha ampliado las fronteras de lo privado; en esta forma desplaza mano de obra 
remunerada y la sustituye por trabajo no remunerado, principalmente femenino para 
adelantar trabajos que antes pertenecían a lo público. En Europa se ha intensificado el 
debate en torno al cuidado, en lo que se ha denominado “crisis del cuidado” dado el 
envejecimiento de la población; ello ha dado lugar a las políticas de conciliación que 
buscan compatibilizar el trabajo asalariado con la maternidad y el cuidado (Castro 
García, 2008). En este tipo de políticas se incluye la compensación a las mujeres por los 
cuidados, es decir, por la falta de ingresos y de beneficios laborales en los períodos que 
se dedican al cuidado familiar. Las críticas feministas a estas políticas se refieren a que 
dejan intacta la participación masculina en las labores de cuidado, en tanto las 
regulaciones se muestran neutrales frente al género. 
Dicha neutralidad expresa el fenómeno que ha sido insistentemente observado por las 
feministas, como es la renuencia de los hombres a participar en los trabajos domésticos 
y de cuidado. Amorós (1995) sugiere que las transformaciones en la división del trabajo 
en el ámbito doméstico “operan a un ritmo mucho más lento que en el del trabajo 
remunerado” (Amorós, 1995: 287).  Aún si los hombres realizan tareas domésticas, se 
genera una especialización desfavorable para las mujeres. “Son éstas quienes suelen 
ocuparse de las tareas más duras, y de las que deben realizarse a diario, como la 
preparación de alimentos, la limpieza y el cuidado de los niños – y muchas veces de los 
ancianos y los enfermos- , mientras que los hombres se ocupan de tareas más 
esporádicas, como el bricolaje doméstico, el cuidado del coche y del jardín… Algunos 
colaboran en la compra a gran escala el fin de semana y realizan otras tareas – la cocina, 
por ejemplo- sólo en ocasiones, como hobby en su tiempo libre” (Amorós, 1995: 288). 
Hay  una amplia heterogeneidad en el reparto de los trabajos domésticos, por tipo de 
familia,  pertenencia cultural, y vinculación laboral femenina. 
La economía feminista plantea varios aspectos que riñen con la lógica mercantil, del 
capitalismo tanto a nivel afectivo y de cuidado como de la misma economía doméstica. 
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Bordieu (2003)  observa que hay una contradicción entre la mentalidad calculadora que 
se extiende con el capitalismo y la lógica de la economía doméstica “basada en la 
represión del propio interés, o mejor dicho, en su negación: negarse a obrar 
calculadamente en los intercambios entre parientes es negarse a someterse al principio 
de la economía” (Bordieu, 2003: 19).  
Vivian Castro (2008) alude a las representaciones sobre las mujeres-madres como 
núcleo de las contradicciones culturales de la maternidad, dado que un amplio 
porcentaje de mujeres trabaja fuera de la casa a la vez que reciben presiones para 
dedicar mucho de sí mismas a la crianza de las hijas e hijos. Se establece así una 
contradicción entre la lógica de la buena maternidad y de la buena práctica empresarial. 
No obstante, dicha contradicción no permea de la misma forma a las mujeres; se pueden 
establecer diferencias según clase social y raza. (Castro, 2008: 25). 
Castro (2008) plantea que la incompatibilidad entre trabajo remunerado y familia está 
en la base de la conciliación. Señala como los mitos sociales sobre la maternidad 
organizan “los discursos sobre la mujer y sus proyectos de vida, gozan de una eficacia 
simbólica que se funda en la diversidad de focos de emisión discursiva que lo 
propugnan, ocultando las diversidades de sentido que otorgan las mujeres en relación a 
la maternidad e impulsando la negación de la mujer como sujeta de poder, como sujeto 
productivo-creativo y como sujeto de placer (Fernández, 1993).” (Castro; 2008:24). 
 
La conciliación como forma de resolver esta contradicción  entre trabajo remunerado y 
familia ha sido resuelta, según la revisión de Castro (2008) a la manera patriarcal, con la 
división sexual del trabajo tradicional que hasta el día de hoy persiste. La segunda 
forma de conciliación surge a través de la incorporación laboral de las mujeres, y que le 
obliga a extender la jornada diaria para repartirla entre trabajo y cuidado. A partir de 
esta contradicción que afrontan las mujeres trabajadoras es que se plantean las políticas 
de conciliación. “Las primeras políticas en este sentido fueron las denominadas “family 
friendly policies” cuyo objetivo principal fue la incorporación de la familia y el cuidado 
como áreas que requieren medidas para que sea posible la igualdad laboral de las 
mujeres. Pero, como no se trataba sólo de políticas hacia la familia, sino que se buscaba 
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que vincularan el trabajo doméstico con el empleo remunerado surgió la denominación 
de políticas de conciliación laboral / familiar “(Castro, 2008:27).   
 
Las políticas europeas han priorizado la conciliación en torno a la maternidad y a las 
labores domésticas a fin de facilitar la incorporación de la mano de obra femenina en las 
políticas de conciliación, por lo que el cuidado de las personas mayores ha quedado en 
un segundo plano. Sin embargo, la revisión del tema que hace Castro (2008) muestra 
que de esta manera ha terminado por legitimarse la doble presencia femenina en el 
trabajo remunerado y en las labores de cuidado, sin que haya cuestionamiento al 
respecto.  
 
Las políticas de conciliación no han dado los resultados esperados en equidad de 
género. Se han planteado varias hipótesis explicativas al respecto, como la misma 
capacidad de negociación en el ámbito individual del hogar, aspectos culturales de 
género (los hombres continúan eludiendo sus responsabilidades de cuidado en el hogar 
a la vez que las mujeres se consideran responsables del cuidado). “Astelarra señaló que 
el concepto introducido para implementar la equidad de género en el mercado de 
trabajo, la “reconciliación de la vida laboral y familiar, gradualmente cambió de 
significado desde un objetivo con potencial feminista (compartir responsabilidades 
familiares entre los hombres y las mujeres) a un objetivo orientado hacia el mercado 
(impulsar formas flexibles de empleo) en la medida en que fue incorporado a la 
estrategia europea de empleo de los años noventa” (Astelarra citada por Castro, 
2008:29). 
 
En un interesante estudio sobre los permisos parentales conjuntos en Europa, Castro 
García (2007) observa que tales permisos, frutos de las políticas de conciliación, los 
toman principalmente las madres, lo que afianzaría la división sexual del trabajo. 
Sugiere que la forma como están estructurados estos permisos incidirían en una mayor 
segregación horizontal del trabajo.  
 
Benería (2006) reconoce la necesidad de adaptar las políticas de conciliación a la 
realidad de los países como Colombia, con altos niveles de informalidad, pobreza y 
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trabajo no remunerado. Plantea entre las alternativas las políticas que asuman la 
responsabilidad de los hijos, el ahorro del tiempo de las familias y el bienestar familiar.  
 
3.4 Replanteamiento del concepto de trabajo a la luz de las teorías del 
cuidado 
Importantes aportes se han dado en torno a varios aspectos que  construyen la noción de 
cuidado; a la par replantean las relaciones de trabajo y de género, junto con su 
contenido. Por ejemplo, Puleo (1995) se ha referido a que el amor hace parte del 
patriarcado contemporáneo, en la medida en que la mujer hace una mayor inversión, 
puesto que “da más de lo que suele recibir” (Puleo, 1995: 36). Esta relación se extiende 
más allá de la pareja, puesto que los hombres reciben más apoyo material y psicológico 
por parte de las mujeres que en el caso contrario. Aun así, las mujeres son objeto de 
nuevas demandas de la sociedad, producto de la extensión mercantil de dos grandes 
fábulas en el imaginario femenino: un supuesto universal de belleza femenina y un 
sentido femenino natural del deber respecto al bienestar de la familia (Carosio, 2007). 
Otras autoras, de acuerdo con Castro (2008) han señalado la necesidad de reorganizar la 
sociedad siguiendo el modelo femenino de trabajo de cuidados, con una flexibilización 
de los tiempos mercantiles de modo que se adapten a las necesidades humanas. En un 
esquema en el que se valorice del tiempo no mercantilizado, lo cual contribuiría a que 
los hombres disminuyeran sus horas dedicadas al mercado y asumieran su parte de 
responsabilidad en las tareas de cuidados directos, “de esta manera se podría lograr la 
“igualdad” entre mujeres y hombres, porque éstos últimos estarían imitando a las 
primeras al participar de forma similar en lo que son las actividades básicas de la vida” 
(Carrasco citada por Castro, 2008: 47) 
 
Para Benería los comportamientos altruistas, solidarios o fundamentados en el amor 
podrían inspirar formas alternativas de organización social. Molinier (2009) considera 
que el cuidado no es una ética, sino ante todo, un trabajo. Propone incorporar las 
dimensiones materiales y psicológicas del cuidado y previene contra la posibilidad de 
que la ética del cuidado pueda tornarse en “una buena conciencia para las élites”. 




 Arango (2004) en un análisis sobre mujeres, trabajo y tecnología señala que el deterioro 
de los ingresos masculinos incide en una intensificación y prolongación de las labores 
domésticas por parte de las mujeres. Los proveedores se multiplican y el hogar debe 
suministrar bienes y servicios que antes se obtenían en el mercado. El desmonte del 
estado de bienestar se torna abiertamente discriminatorio contra las mujeres, además de 
propiciar la informalidad en los países en desarrollo. Arango (2010) plantea la 
necesidad de reconceptualizar el trabajo para incluir el trabajo inmaterial y emocional. 
Así, la propuesta feminista se ubica al margen de las visiones convencionales de trabajo 
al proponer la categoría del trabajo del cuidado, cuya definición y alcances teóricos se 
encuentran en discusión.  
 
Arango (2010) distingue, en la perspectiva de la economía política, tres tipos de 
corrientes alrededor del cuidado: las que se basan en la división sexual del trabajo y su 
relación con la naturalización del trabajo doméstico y la apropiación de la 
individualidad corporal de las  mujeres; la segunda corriente es una crítica feminista a la 
teoría económica que deriva en la economía del cuidado como aquella que “…busca 
hacer visible y diferenciar de la economía de mercado a un conjunto de trabajos y 
servicios no remunerados entre los cuales el trabajo doméstico de las mujeres ocupa un 
lugar importante (Campillo, 1998).5” La tercera corriente considera las intersecciones 
de género, clase, raza, etnia y sexualidad, y las relaciones de servidumbre y explotación 
a partir de la división internacional del trabajo. 
 
Por último Pineda (2010) encuentra en las iniciativas independientes laborales de  
hombres y mujeres aspectos prometedores que incidirían favorablemente en las 
relaciones de género en aspectos tales como el cuidado; ello puede ocurrir a juicio de 
Pineda, en la medida en que se rompa la división entre esfera productiva y reproductiva, 
entre hogar y trabajo, lo cual incidiría en cambios en las relaciones de poder, de roles e 
identidades y quizá a la democratización en las relaciones de cuidado. 
                                                                 
5





3.5 Autonomía  de las mujeres 
El patriarcado y la dominación masculina son consideradas como antítesis de la 
autonomía femenina. Lopez Teresa (1995) define la autonomía femenina como la 
posibilidad de regirse por su propia ley y considera que es un estado todavía por 
alcanzar para la mayor parte de las mujeres. En su revisión histórica, encuentra que la 
demanda de autonomía femenina surge en la Ilustración y se equipara con la igualdad de 
derechos con los hombres. El Marqués de Cordorcet fue uno de los primeros en 
reclamar, durante este período, la igualdad legal para ambos sexos. Las burguesas 
ilustradas de Francia expusieron la necesidad de autonomía; para ello demandaron 
igualdad en la educación, en las leyes sociales y económicas y representación directa. 
Estas solicitudes “… culminan en la Declaración de los derechos de la mujer y de la 
ciudadana de Olympe de Gouges (1791)”, (Lopez, 1995: 156) un texto paralelo a la 
Declaración de los derechos del hombre. 
De esta época de la Ilustración surgen dos discursos encontrados en torno a lo 
femenino: uno es culturalista, el cual a partir del racionalismo reafirma la igualdad entre 
los dos sexos y el otro, cientificista, justifica la desigualdad sexual por las diferencias 
biológicas. El utilitarista J. Stuart Mill plantea la autonomía para la mujer a partir de los 
principios de igualdad y libertad. Plantea la autonomía como libertad individual, 
posibilidad de elección y libertad social. La autonomía es entonces libertad individual e 
igualdad legal. Para Mill, el primer paso hacia la autonomía femenina es una educación 
paritaria a la de los varones y el segundo, un trabajo digno. 
En la vertiente marxista, Alejandra Kollontai (1872-1952) reivindica la autonomía 
femenina y la lleva adicionalmente hasta los aspectos subjetivos, de actitud, 
comprensión y respeto, que inducen cambios tanto en las mujeres como en los hombres 
en la medida en que surge una relación nueva y libre. No obstante, subordina las 
reivindicaciones femeninas a las de clase. Beauvoir considera que la autonomía 
individual depende de la situación social y económica. A la vez, sitúa la autonomía en 
una esfera subjetiva, en la medida en que hay reconocimiento directo y no subordinado, 
a través de los terceros que hacen parte de la vida femenina: esposo, hijo, amante de los 
que las mujeres se reconocen como vasallas. 
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Lopez (1995) incluye en su revisión del concepto de autonomía a Friedan B., quien 
desde el punto de vista anglosajón y liberal reivindica para las mujeres la autonomía 
personal, en continuidad con sus predecesoras de inspiración ilustrada y las sufragistas 
inglesas y norteamericanas. Plantea que la alternativa de realización femenina incluye el 
trabajo creador, profesional, remunerado y preferentemente fuera del hogar. La 
obtención de una mayor autonomía para Friedan no pasa por resolver el problema de la 
sociedad patriarcal. 
¿Cómo pueden las mujeres alcanzar una mayor autonomía? Para Bourdieu (2000) Los 
cuerpos representan y estructuran estas relaciones de dominación para excluir del 
universo “de lo sensible y de lo factible” todo lo que marca  la pertenencia al otro sexo. 
Esta preeminencia de los hombres se manifiesta en las estructuras sociales, y en las 
estructuras productivas y reproductivas, y en la división sexual del trabajo. Las 
actividades que realizan las mujeres  prolongan las funciones domésticas y están 
limitadas a funciones menores. La marginación de las mujeres al mundo doméstico es 
otra manera de perpetuar la diferencia y contribuye a la acumulación y reproducción del 
capital simbólico de los hombres a partir del matrimonio. Las mismas tareas son nobles 
y difíciles si las ejecuta un hombre o fáciles y triviales si las realiza una mujer. 
Concluye que  “Sólo una acción colectiva que busque organizar una lucha simbólica 
capaz de cuestionar prácticamente todos los presupuestos tácitos de la visión 
falonarcisista del mundo puede determinar la ruptura del pacto casi inmediato entre las 
estructuras incorporadas y las estructuras objetivadas que constituye la condición de una 
verdadera conversión colectiva de las estructuras mentales, no sólo entre los miembros 
del sexo dominado sino también entre los miembros del sexo.” (Bordieu 2000:47). 
  
La búsqueda de autonomía se ha extendido hacia el afianzamiento de las 
reivindicaciones en la educación, los derechos, el bienestar y el cuidado y la 
flexibilización en la jornada laboral. Muchas de estos alcances, base para lograr la 
autonomía, están lejos en los países menos desarrollados.  
3.6Autonomía económica  y empoderamiento 
La autonomía económica de las mujeres se refiere a la capacidad para generar los 
ingresos monetarios que necesitan así como para disponer libremente de estos ingresos 
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obtenidos así como de su propio patrimonio. En la medida en que se coarta o limita el 
trabajo femenino en sus distintas expresiones, el derecho a recibir  y disponer de su 
propia remuneración, ingresos y patrimonio, se establecen restricciones a la autonomía 
económica de las mujeres. Una precaria remuneración así como la responsabilidad 
familiar  a cargo de las mujeres también limitan las posibilidades de autonomía. Igual 
fenómeno ocurre con un bajo acceso a la seguridad social y en particular, al sistema de 
pensiones. 
La autonomía económica se configura en un tema central feminista en la medida en que 
busca resolver problemas básicos como la desigualdad de género y una realidad 
económica que afecta de distinta manera a los sexos. La concepción de autonomía 
femenina puede ampliar su contenido hasta involucrar de manera importante la 
autonomía económica. Para Beauvoir, la emancipación requiere como condición la 
independencia económica femenina, sin que ello implique cumplir una doble jornada, 
sino compartir el trabajo doméstico por todos los miembros de la familia. 
Rodríguez Graciela (2009) plantea la relación entre globalización y autonomía 
económica. Considera que la internacionalización de la economía a través de maquilas o 
zonas francas así como la segregación producto de la globalización atenta contra la 
autonomía económica de las mujeres. Igual efecto tienen la privatización de los 
servicios y la mercantilización del cuidado. 
Magdalena León (1997), Pineda Javier (2003) y García Brígida (2003) se destacan por 
sus aportes teóricos sobre el tema del empoderamiento en América Latina. León es una 
de las autoras que más ha trabajado y desarrollado este concepto en el seno del 
feminismo.  León 1997) plantea que el término “empoderamiento” surge en Estados 
Unidos durante los movimientos por los derechos civiles y comienza a ser aplicado en 
los movimientos de mujeres en los años setenta. Empoderamiento alude al acceso, uso y 
control de los recursos tanto físicos como ideológicos en una relación social siempre 
presente. Para León, las ciencias sociales adoptan este término en lugar de las palabras 
castizas “apoderar” o “potenciar” porque “empoderamiento” hace referencia a un 
proceso o a la acción de hacerse poderoso. En un artículo posterior, León (2001) le 
asigna un carácter central en el feminismo al empoderamiento, equiparable a la 
importancia de género. Sintetiza su planteamiento como “un potencial para ser utilizado 
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en la planeación del desarrollo de manera que garantice que las necesidades de las 
mujeres sean abordadas...” (León, 2001:13). Los desarrollos de León (1997) alrededor 
del empoderamiento y la autonomía incluyen el tema del acceso y los derechos de las 
mujeres a la tierra. León (2000). 
  
Brígida García (2003) retoma el significado de autonomía y empoderamiento a partir 
del diccionario de la Real Academia de la Lengua. Observa que en tanto que 
“autonomía” se refiere a la condición de persona que no depende de nadie, el término 
empoderamiento ha dado lugar a muchos debates dado su origen inglés (empowerment) 
a partir de los movimientos a favor de los derechos civiles por parte de los afro 
nortemericanos “el cual tiene que ver con la ampliación de las capacidades individuales, 
pero también con el acceso a las fuentes de poder.”  (García, 2003: 222). Autoras como 
Venier recomiendan entonces el uso del término “apoderar”. Por su parte León (1997) 
privilegia el uso de poder y empoderamiento porque para ella, denotan acción y en esta 
forma inducen a la transformación de las condiciones sociales desde una condición de 
subordinación y explotación. En este contexto, el sujeto se convierte en agente activo 
del proceso de cambio. 
 
Para García (2003) el aspecto discutible del “empoderamiento” es que no todas  las 
propuestas otorgan la misma importancia a los ingredientes que intervienen en este 
proceso; se puede enfatizar en la potenciación de las capacidades individuales, en cuyo 
caso la crítica recae en el individualismo que reviste; por esta razón se prefiere darle la 
significación de lograr el control en diferentes ámbitos. El proceso que conduce al 
empoderamiento no es lineal, a juicio de García (2003). Requiere de la concientización 
en el sentido de Freire. Otros contenidos del concepto “empoderamiento” son  
comprensión de la subordinación, desarrollo de la autoestima y la confianza, 
independencia financiera mediante el acceso a recursos económicos y  políticos  
(García, 2003: 227). Por último anota que el poder no es solo algo que se tiene sino que 
determina el acceso y control a distinto tipo de recursos; las feministas, como 
Magdalena León plantearon la necesidad de hacer un giro desde el poder sobre hacia el 
“poder para”.  
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García (2003) considera que muchos especialistas utilizan los términos de autonomía y 
empoderamiento como si fueran equivalentes. Sin embargo, para algunos 
empoderamiento es una faceta psicológica de la autonomía; otros le otorgan al 
empoderamiento una faceta social y política en tanto que la autonomía la sitúan en una 
esfera individual; los dos aspectos se interrelacionan y se potencian mutuamente. 
Magdalena León afirma que el empoderamiento conduce a la autonomía individual. 
Finalmente García (2003) concluye que la autonomía sería una de las manifestaciones 
del empoderamiento y propone indicadores para evaluar estos dos aspectos tales como 
participación de las mujeres en las decisiones, libertad de movimiento, acceso y control 
de los recursos económicos y actitudes hacia la equidad de género así como estar libre 
de la violencia de género. 
Uno de los exponentes de la perspectiva de empoderamiento en Colombia es Pineda 
(2004), quien parte del enfoque de género y desarrollo, el cual integra la esfera 
productiva y la reproductiva. Retoma los planteamientos de las feministas radicales para 
las cuales  “El problema no es el acceso igual a los recursos, las diferencias en el modo 
de actuar y pensar, tampoco es el hecho que el trabajo de las mujeres esté subvalorado. 
El problema real es que los parámetros dentro de los cuales se mueven las mujeres son 
parámetros establecidos por los hombres, es decir, patriarcales. …Los hombres como 
detectores de poder, lo ejercen a través de su definición de lo que es considerado como 
femenino y su libre acceso a la sexualidad femenina. Las mujeres con poco poder social, 
se encuentran limitadas para identificarse o definirse libremente”.  (Pineda, 2004: 7).   
 
Así mismo, no hay neutralidad en las normas del mercado ni en las mismas acciones 
afirmativas, puesto que surgen de un orden patriarcal. Pineda considera que esta visión 
es importante porque permite a las mujeres vislumbrar la necesidad de transformar las 
reglas del juego en que actúan, ya que no bastan las reformas para que las mujeres 
accedan. Tales reformas legales no van a dar lugar un cambio fundamental en la 
condición de las mujeres.  “Desde este punto de vista, los programas de desarrollo, 
como los de microempresas, sólo serán útiles si desafían el orden de género establecido, 




El empoderamiento se plantea como un instrumento principalmente aplicable a mujeres 
que deben enfrentarse a sociedades con mayores niveles de estratificación. Busca 
inducir cambios en la percepción subjetiva y en las formas de relación entre los géneros 
en contextos participativos, así como cambiar el comportamiento de otros y otras. En 
esta forma, se generarían espacios de poder femenino o micro-poderes, aún bajo 
condiciones de subordinación. El resultado de estos procesos es la adquisición de poder 
o “empoderamiento” de las mujeres “que se encuentran en situación de desigualdad 
respecto a otras, en algunos casos de forma colectiva y en otros individual, para tomar 




Pineda propone el empoderamiento de las mujeres, sin desempoderar a los hombres y 
define el empoderamiento como el desarrollo de las capacidades de hombres y mujeres 
para la libertad. Simultáneamente los hombres perderían poder “sobre”, es decir, lo que 
subordina a las mujeres (a nivel material, sexual, cultural y simbólico).  En esta 
perspectiva, el empoderamiento contribuye a ganar autonomía, en un ejercicio que llega 
a ser colectivo cuando se relaciona con interlocutores válidos, mujeres y hombres. 
 
Pineda (2000) habla de “domesticación” de los hombres como el proceso a través del 
cual el hombre participa más de las actividades domésticas. Lo atribuye a los cambios 
en la división económica del trabajo. A juicio de Pineda,  la crítica situación de 
desempleo facilita la renegociación en las relaciones de poder y distribución de las 
tareas productivas y reproductivas del hogar. 
3.7 Interrelaciones de clase, género y raza  
Estas interrelaciones reconocen que el género está atravesado por la existencia de 
mecanismos de dominación o de subordinación, que obedecen a estratificaciones 
económicas, de clase, de raza y de origen y que en últimas benefician en mayor medida 
a los hombres, los cuales eluden sus responsabilidades domésticas o escalan en la 
jerarquía laboral gracias al trabajo que se contrata en condiciones de servidumbre.  
78 
 
En la medida en que hay mujeres que “sirven” y otras que son beneficiarias de estos 
servicios, se establecen distintas estrategias de inserción femenina en el mercado 
laboral. Toledo (2000) lo expresa gráficamente, cuando dice: “el género nos une, la 
clase nos separa”. Esta autora hace una crítica desde la perspectiva marxista del 
feminismo que omite la división de clase y establece una mayor correspondencia de la 
clase social con el género antes que con el sexo. “Las mujeres de la clase trabajadora 
sufren, antes que nada, una discriminación entre clases –relación desigual entre ellas y 
las mujeres burguesas, o entre ellas y toda la burguesía– que una discriminación entre 
géneros (que ocurriría en el ámbito de su propia clase).” (Toledo, 2000: 6).  
 
Arango (2001) añade, a partir de Bourdieu que la dominación de clase no se agota con 
la distribución socioeconómica desigual, sino que es inseparable de la dominación 
simbólica, la cual se construye sobre la naturalización de las desigualdades sociales así 
como de las diferencias entre otras relaciones sociales de dominación a nivel de raza, 
etnias o grupos de edad. Las mujeres son administradoras del capital social y simbólico 
del hombre en la familia y en otros ámbitos como la empresa o la política. Incluye en 
esta visión el concepto de habitus el cual encarna visiones incorporadas o encarnadas 
“como esquemas de de pensamiento, percepción y acción que operan a niveles pre-
conscientes” y que tienen un carácter de clase. (Arango, 2001: 5). 
 
Parella (2003) habla de la triple discriminación por clase, género y etnia. Consolida la 
segregación laboral horizontal y vertical y la profundiza en la medida en que establece 
una “etnoestratificación” del mercado de trabajo; en este caso las relaciones son más 
precarias, desreguladas, con peores condiciones laborales y con un fuerte imaginario 
servil. La globalización ha puesto en evidencia como la mayor parte de la mano de obra 
migrante está conformada por mujeres de bajos ingresos, que se desplaza en busca de 
nuevas oportunidades laborales. 
Este capítulo ha revisado las principales categorías conceptuales asociadas con la 
actividad independiente femenina. Esta primera parte concluirá con el próximo capítulo, 
en el cual se  analizará la metodología  seguida para el presente estudio, junto con las 





METODOLOGÍA E INDICADORES DE LA ACTIVIDAD 
EMPRESARIAL DE LAS MUJERES 
 
La metodología utilizada  recurre a aspectos que retoma la investigación feminista, los 
cuales además de darles voz a las mujeres, integran en el conocimiento los aspectos 
subjetivos de quienes interactúan; no hay superposición de autoridad del que conoce, 
sino un encuentro de identidades que  redescubren mutuamente (Harding, 1987). Las 
trayectorias de vida integran aspectos biográficos (Arango, 1998) para establecer las 
conexiones de las mujeres con su medio social. Como lo sugiere Bertaux (1980),  los 
rasgos biográficos permiten, a través de un limitado número de casos, mostrar 
fenómenos relevantes y significativos. Las mujeres están situadas en un tiempo, en 
determinadas condiciones históricas y pertenecen a una raza y clase social.    
A partir de estas referencias metodológicas, opté por trabajar con un número limitado de 
empresarias (veinte), de tal manera que mediante encuestas de profundidad fuera 
posible reconstruir sus trayectorias. Debo reconocer que mi actividad como consultora 
independiente fue un ingrediente y motivación importante de acercamiento hacia 
mujeres que como yo, laboran por sus propios medios. 
Además de una revisión de la literatura sobre el tema, realicé 20 entrevistas semi -
estructuradas a empresarias de distintos tamaños, sectores y actividades;  con iniciativas 
de emprendimiento recientes o negocios a nivel micro, de la pequeña y mediana 
empresa y con distintos grados de formalidad e informalidad, en tanto que los negocios 





NOMBRE EDAD ESTADO  CIVIL EDUCACION TAMAÑO ACTIVIDAD ANTIGÜEDAD (años)
Juana 49 separada Profesional Mediano pasabocas y esnacks 5
Lucía 72 casada técnica Mediano colegio de primaria 50
Claudia 47 casada Profesional pequeño servicios computadores 23
Mariela 47 casada Profesional pequeño producción de leche 25
Lorena 28 casada bachillerato micro muebles de madera 3
Hilda 40 casada técnica pequeño muebles de madera 15
Luisa 60 casada primaria micro fábrica de colchones 30
Marta 49 separada Profesional grande espectáculos pirotécnicos 22
Margarita 57 casada Profesional mediano fabricación lácteos 21
Dilia 53 separada bachillerato mediano restaurante 25
Yeni 42 casada bachillerato cuenta propia venta ambulante comidas 10
Mariana 37 casada técnica micro hotel 3
Olga 58 casada técnica micro confecciones en red 39
Adriana 49 casada bachillerato micro comercio lácteos 22
Laura 50 separada bachillerato cuenta propia venta por catálogo 5
Patricia 28 soltera Profesional cuenta propia diseño en marroquinería 3
Yineth 47 separada técnica micro forros de biblia 6
Amparo 42 casada Profesional micro chaquetas y confecciones 3
Miriam 55 casada bachillerato micro confecciones en satélite 30
Diana 35 casada Profesional micro servicios de veterinaria 3
CUADRO 4.1
 
La muestra incluyó a empresarias que despliegan iniciativas sin ningún tipo de apoyo 
del Estado (13 de un total de 20) así como aquellas que se benefician de programas que 
realiza el Gobierno Nacional (Mujer Cabeza de Familia Microempresaria) o el Gobierno 
Distrital (Bogotá Emprende). Adicionalmente, se aplicaron entrevistas a funcionarios de 
entidades que realizan programas de apoyo empresarial como el Banco Agrario, en 
calidad de ejecutor crediticio del Programa Mujer Cabeza de Familia Microempresaria; 
de la Cámara de Comercio en lo relacionado con el programa “Bogotá Emprende”, del 
SENA en lo concerniente a capacitación y de los funcionarios de la Consejería 
Presidencial a cargo del Programa Mujer Microempresaria Cabeza de Familia, para un 










Clasificación de las actividades realizadas por las empresarias 
  Número con apoyo 
ACTIVIDADES Entrevistadas de programas 
Manufactura de a limentos 2 1 
comercialización de alimentos 2 1 
confección y comercialización vestuario 3 1 
manufactura y comercio muebles e implementos 3 2 
servicios y actividades comunitarias 2 0 
servicios no comunitarios 6 0 
otras  actividades manufactureras 1 1 
Producción primaria 1 1 
TOTAL 20 7 
Fuente: entrevistas de campo 
 Pese a la expansión de la subcontratación como mecanismo para abaratar la mano de 
obra por parte de las grandes empresas, solo cuatro empresarias, en el conjunto de las 
veinte entrevistadas tenían este tipo de vínculos, como es el caso de los negocios de la 
confección que producen para empresas contratistas. No obstante, la mayoría de los 
negocios realiza algún tipo de contratos que implican la flexibilización en el uso de 
mano de obra. El Cuadro 4.2 sintetiza algunas características asociadas a las 
empresarias. 
La selección de las mujeres entrevistadas se hizo considerando la actividad productiva 
realizada, con la perspectiva de obtener cierta diversidad, de acuerdo con la 
participación que tienen las mujeres en las principales ramas de actividad, según 
información del DANE. De acuerdo con esta selección, las mujeres entrevistadas 
adelantan trabajos independientes en comercio, servicios, producción industrial y 
artesanal y producción primaria. Adicionalmente, la selección realizada consideró, 
además de la pertenencia a las actividades comentadas, a la participación de algunas de 
ellas en algunos programas públicos y privados cuya conexión se quería establecer con 
las mujeres que trabajan de manera independiente (Mujer cabeza de familia y de la 
Cámara de Comercio de Bogotá junto con la Alcaldía). La mayor parte de las mujeres 
entrevistadas tienen sus negocios en Bogotá, si bien se incluyen dos entrevistas de 
empresarias de otras partes del país (Huila y Caldas). El Programa Bogotá Emprende así 
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como la Consejería Presidencial para la Equidad de la Mujer suministraron listados de 
beneficiarias de los cuales se escogieron las mujeres entrevistadas. 
Los casos corresponden a la gran heterogeneidad de las mujeres que laboran de manera 
independiente: por tanto, son mujeres de diferentes edades, con negocios de distinto 
tamaño y tiempo de funcionamiento. Todas las entrevistas se realizaron en el lugar de 
trabajo, lo cual facilitó la comprensión y desarrollo de las preguntas. En general, la 
receptividad fue buena, de tal forma que se incluyen algunas fotos de una empresaria 
entrevistada, con su consentimiento.  
El concepto de “empresa” aplicado en el presente estudio sigue el adoptado por la ley 
Mipyme (2004)6 según la cual, una empresa es “toda unidad de explotación económica 
realizada por persona natural o jurídica, en actividades empresariales, agropecuarias, 
industriales, comerciales o de servicios, rural o urbana” (artículo 2) clasificable como  
microempresa (menos de 10 trabajadores); Pequeña empresa (entre 11 y 50 
trabajadores) y mediana empresa (más de 50 y menos de 200 trabajadores). 
La entrevista, de acuerdo con las principales preguntas del estudio, tiene 22 aspectos 
temáticos, en los cuales se establece: identificación de las entrevistadas, edad, 
educación, la composición familiar y ocupacional; antecedentes y características básicas 
del negocio, división sexual del trabajo, distribución y uso del tiempo y 
responsabilidades de cuidado, toma de decisiones, riesgos e inversiones, uso de 
servicios y de programas de apoyo gubernamentales, y aspectos subjetivos asociados a 
la relación entre negocios y género. 
Quisiera resaltar el gran interés y colaboración al tema de estudio por parte de las 
mujeres entrevistadas. La información fluyó sin mayores restricciones, a diferencia de 
otras entrevistas que por mi trabajo he debido realizar en medios principalmente 
masculinos. Probablemente algunas experiencias comunes entre entrevistadora y 
entrevistadas, en el trabajo independiente y eventualmente en los negocios, facilitaron la 
comunicación y el intercambio. Todas las entrevistadas, sin excepción, aceptaron que se 
les grabara. Contrasta esta apertura con algunos de los funcionarios de las instituciones 
                                                                 
6
 Ley 905 del 2 de Agosto del 2004 
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entrevistadas, los cuales, pese a su cordialidad, en ocasiones invocaron restricciones en 
la información.  
Además del trabajo de campo, se revisó información secundaria de distintas fuentes 
como el DANE, ASOBANCARIA, SENA, PROFAMILIA, Ministerio de Educación y 
la Consejería Presidencial para la  Equidad de la Mujer. Las entrevistas fueron 
grabadas con autorización y transcritas por la autora en su totalidad; se utilizó el paquete 
Word; las variables se tabularon en hojas Excel. El Anexo 1 incluye la entrevista 
aplicada en el estudio. La información secundaria fue tomada de la página web; la 




4.1  LA ACTIVIDAD INDEPENDIENTE DE LAS MUJERES: 
ASPECTOS SOCIODEMOGRÁFICOS 
4.1.1 Trabajo por cuenta propia, informalidad y  mujeres empleadoras 
Las mujeres realizan actividades independientes ya sea como empleadoras, si tienen 
trabajadores a su cargo, o por cuenta propia cuando, según el DANE, explotan su propia 
empresa económica o ejercen por su cuenta una profesión u oficio sin utilizar ningún 
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trabajador remunerado. A medida que aumenta la edad, disminuyen las opciones de 
conseguir un empleo formal, por lo cual hombres y mujeres deben desempeñarse por 
cuenta propia. En el cuadro 4.4 se observa que las mujeres que trabajan por cuenta 
propia son las de menor dedicación laboral entre las que trabajan con remuneración; 
tanto las mujeres que trabajan por cuenta propia como las patronas o empleadoras son 
las que tienen en promedio, mayor edad que el resto de mujeres en las categorías 
establecidas por el DANE (por encima de los 40 años). Los ingresos más altos los 
perciben las empleadas del Gobierno, quienes a su vez tienen mayores niveles de 
educción.  
Cuadro 4.4 
Dedicación e ingresos de las mujeres por posición ocupacional 
horas ingresos años educación edad
TOTAL 40,5 673421 9,8 38,2
Emp. 
particular
45 817918 11,5 33,3
Emp. gobierno 37,2 1589228 15,3 43
Emp. 
Domestica
45,6 435431 6,5 38,4
Cuenta propia 36,2 434018 8,7 41,9
Patrona o 
empleadora
52,4 1437804 10 44,6
T. familiar S. 
R.
35,4 180825 8,2 34,9
T. S. R. en 
Empresas
20,7 192517 7,6 36,5
Jornalera o 
Peon
42,6 262412 6,3 28,9




       Fuente: DANE- GEIH  
La Encuesta Nacional de Demografía y Salud, cuya cobertura es nacional7 encontró 
para el año 2010 que el 71 por ciento de las mujeres mayores de 60 años que trabajan lo 
hacen por cuenta propia (PROFAMILIA, 2010; 17).  De otra parte, algunos estudios 
han señalado que las mujeres jefas de hogar tienden a situarse en tramos de mayor edad, 
superior a  los 35 años (Valenzuela y otras, 1994). Es altamente probable, entonces, la 
condición de mujeres jefas de hogar asociadas a edades más avanzadas y a trabajos 
informales. 
                                                                 
7
  Para el año 2010 se aplicaron 50 mil encuestas en  258 municipios. Ver la Introducción a la Encuesta 







                      Fuente: DANE- GEIH 
Algunos aspectos, como la jefatura del hogar por parte de las mujeres,  inciden en su 
mayor participación laboral e independiente.  La información del DANE muestra que la 
participación de las mujeres jefas de hogar ha venido aumentando en el total de hogares 
en la última década. Esta información ha sido corroborada recientemente por la encuesta 
de PROFAMILIA (2011) la cual encontró que la proporción de familias con jefatura 
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Porcentaje mujeres jefas de hogar en Colombia- Total 
Nacional
 
                Fuente: DANE – Encuesta Continua de Hogares y GEIH 
 
Otro aspecto que incide en la calidad del trabajo femenino es la informalidad laboral; la 
definición que hace el DANE de esta variable (a partir de Diciembre del 2009) incluye a  
asalariados y asalariadas y empleadoras y empleadores de empresas de hasta cinco 
empleados, así como las y los empleados domésticos o sin remuneración, por cuenta 
propia excepto las y los profesionales independientes. 
Gráfico 4.3 
 
                 Fuente: DANE- GEIH 
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Las mujeres participan en más del 49 por ciento del total de empleos informales, lo cual 
se corresponde con la sobre representación en el trabajo por cuenta propia. En la 
categoría de empleadoras8,  las mujeres  representan el 23 por ciento del total de esta 
categoría; esta participación se ha mantenido relativamente estable en los últimos diez 
años. 
Gráfico 4.4 
















  Fuente: DANE - GEIH 
4.1.2 El trabajo femenino en las microempresas 
 
La encuesta estructural a los microestablecimientos realizada en el año 2007 por el 
DANE encontró que en dicho año había 1,2 millones de micro establecimientos, de los 
cuales el 29 por ciento tenía una sola trabajadora. Dado que las microempresas incluyen 
el trabajo por cuenta propia, se puede presumir que una parte de los 347 mil micro 
negocios cuya única empleada es mujer, incluye también a las mujeres propietarias de 
dichos negocios (los negocios con un solo hombre empleado eran 276 mil). En tal caso, 
el universo potencial de empresarias podría superar ampliamente las 218 mil mujeres 
empleadoras que había en el año 2007.    
                                                                 
8
 definidas por el DANE como las personas que dirigen su propia empresa y para ello 






Número de microempresas 2007 en Colombia (000)
1 empleado
2 A 5  empleados
6 a 9 empleados
 
        Fuente: DANE -Encuesta estructural a los microestablecimientos 2006-2007 
Cuadro 4.5 
Mujeres y hombres  ocupados en microempresas      Año  2007 
por rangos de personal ocupado (000) 
No trabajadores Mujeres Hombres TOTAL 
1 347,9 276,4 624,3 
de 2 a 5 683,0 715,2 1398,2 
de 5 a 9 99,4 123,0 222,4 
TOTAL 1130,3 1114,6 2244,9 
Fuente: DANE- Encuesta estructural de micro establecimientos 2007 
Como se observa en el cuadro 4.5, en el año 2007 laboraban 1,1 millones de mujeres en 
las microempresas; representan un 15,7 por ciento del total de la ocupación femenina 
para dicho año. A medida que aumenta el tamaño del establecimiento, disminuye la 
participación de las mujeres empleadas.  
4.1.3 Desempeño por rama ocupacional  
El trabajo de las mujeres en Diciembre del 2010 se concentraba principalmente en tres 
ramas de actividad (83 por ciento): servicios comunales, comercio e industria 
manufacturera. Las actividades inmobiliarias han venido ganando importancia como 
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fuente de ocupación femenina en los últimos diez años9. Hay un marcado contraste entre 
los patrones de ocupación masculino y femenino por ramas de actividad. Los hombres 
se ocupan en mayor medida que las mujeres en agricultura, pesca, ganadería, 
construcción y transporte (48,3 por ciento hombres vs 10,2 por ciento mujeres). La 
ocupación femenina en cambio, se orienta principalmente hacia los servicios comunales 
y sociales y el comercio, en contraste con los hombres (69 por ciento mujeres vs 32,5 
por ciento hombres). Otras fuentes de empleo importantes a nivel masculino son la 
industria manufacturera (12 por ciento) y actividades inmobiliarias (5,5 por ciento). 
CUADRO 4.6 
MUJERES - OCUPACION POR RAMA DE ACTIVIDAD (000) 
Concepto 
      
Oct - Dic 2001 Oct - Dic 2010 Participac % 
Total 6482,1 8043,2 100,0 
No informa 0,5 3,7 0,0 
Agricultura, pesca, ganadería, caza y silvicultura 500,1 505,4 7,7 
Explotación de Minas y Canteras 21,8 17,2 0,3 
Industria manufacturera 986,1 1253,4 15,2 
Suministro de Electricidad Gas y Agua 11,7 20,7 0,2 
Construcción 27,6 43,0 0,4 
Comercio, hoteles y restaurantes 2053,5 2670,6 31,7 
Transporte, almacenamiento y comunicaciones 114,9 298,1 1,8 
Intermediación financiera 93,4 120,4 1,4 
Actividades Inmobiliarias 256,4 567,3 4,0 
Servicios, comunales, sociales y personales 2416,0 2543,4 37,3 
Fuente: DANE- Gran Encuesta Integrada de Hogares  
   
Las microempresas replican esta división sexual que existe a nivel ocupacional; las 
mujeres laboran en mayor proporción en la industria y comercio de alimentos. De 
acuerdo con el cuadro 4.6, el trabajo femenino tiene mayor participación en el comercio 
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 El empleo femenino en actividades inmobiliarias pasó, del 3,9 por ciento en el 2001 al 






Ocupación por sexo en los Micro establecimientos  en Colombia año 2007 
 
        Fuente: DANE- Encuesta estructural de micro establecimientos 2007 
4.1.4 Notas metodológicas acerca de las categorías utilizadas por el DANE  
 
Los negocios de las mujeres tienen especificidades que las categorías del DANE no 
logran definir. Las empresas de las mujeres responden a la necesidad de generar 
ingresos y a la par, de contar con un tiempo flexible para el cuidado de la casa. La 
principal motivación no es el lucro, pero tampoco renuncian a éste. Si se les aplica la 
definición convencional de formalidad, es muy probable que la mayor parte de los 
negocios de las mujeres sean informales, al ser de tamaño micro (por ejemplo, el 
cumplimiento de las normas legales como tributación y pagos de seguridad social que se 
asocian a tamaño).  Pero si se establece un criterio de vinculación institucional e 
inserción, como lo sugiere Pineda (2010), se modifica el espectro de la informalidad y 
se podría llegar a categorías intermedias, de semi formalidad. Para la muestra objeto del 
presente estudio, la formalidad asociada a cumplimiento de los requisitos legales, solo 
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cubre una tercera parte de los negocios. En la perspectiva de vinculación institucional, 
la informalidad se reduciría hasta una tercera parte del total. 
Las categorías utilizadas por el DANE no permiten identificar el tamaño ni las 
tendencias de la actividad empresarial en el país por sexo. Tampoco identifica el sexo 
de los dueños de los establecimientos, así como el valor de  los activos en función del 
sexo de los propietarios.  
 
En síntesis, es necesario redefinir los negocios para su cuantificación y desarrollo 
mediante políticas y programas, incorporando la propiedad de los activos, los vínculos 
con entidades o instituciones que las regulan (formalidad e informalidad) así como los 
tamaños, en función del sexo. Una redefinición y cuantificación de este tipo permitiría 




4.2 Medición del emprendimiento en Colombia. El proyecto GEM 
Otro tipo de indicadores para identificar la actividad económica independiente de las 
mujeres son las iniciativas de emprendimiento de acuerdo con el proyecto GEM. Este 
proyecto mide la iniciativa emprendedora de la población en varios países. Para el 
efecto, en el año 2009 se aplicaron 2025 encuestas en Colombia, entre personas con 
edad comprendida entre 18 y 64 años. Establece un indicador que se llama TEA (Tasa 
de Actividad Emprendedora), la cual representa la población de adultos que está, en el 
momento de la encuesta, involucrado en las etapas tempranas de un emprendimiento. 
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Define entonces los conceptos de “emprendedores nacientes” cuando se inicia un 
negocio de que se tiene la expectativa de ser dueño; la etapa de nuevos negocios se 
aplican a aquellos que tienen entre 3 y 42 meses. Los negocios establecidos son aquellos 
con más de 42 meses.  
Según las mediciones de este proyecto, una proporción superior al 45 por ciento de la 
muestra estudiada para Colombia ha estado involucrada en iniciativas de 
emprendimiento entre los años 2005 al 2009. Los negocios establecidos representan 
aproximadamente la mitad de los nuevos emprendimientos; en esta forma, muestra la 
alta tasa de mortalidad en las iniciativas de negocios. El rango de edades que prevalece 
para los negocios establecidos para los dos sexos es entre los 35 y los 54 años. 
Cuadro 4.9 
  
Porcentaje población involucrada en empresas nacientes  en Colombia 
Años Mujeres Hombres Total   
2006 17,3 28 45,3   
2007 18,8 26,9 45,7   
2008 19,1 30,3 49,4   
2009 19,9 26,7 46,6   
Fuente: realizado por la autora a partir de informes del proyecto GEM -  
 
De acuerdo con el proyecto GEM, las mujeres participan en las iniciativas de 
emprendimiento entre un 38 y un 43 por ciento del total de la muestra investigada. El 
proyecto GEM encuentra que la mayor parte de las iniciativas empresariales generan 
ingresos para cubrir los niveles básicos de subsistencia, que hay antecedentes 
empresariales en cerca del 32 por ciento de las mujeres que participan en nuevas 
iniciativas, y que las edades en las que hay más concentración de las nuevas empresas 
son entre los 45 y 64 años. 
El reporte GEM para Bogotá (GEM, 2010) se refiere a la baja participación de las 
mujeres en proyectos de emprendimiento en la ciudad capital, en comparación con otras 
capitales de América Latina. De acuerdo con el informe GEM Bogotá, hay un marcado 
contraste en la motivación para crear empresas por género: en tanto que en el año 2009 
un 38 por ciento de los hombres decidieron crear una empresa por necesidad, en las 
mujeres esta proporción asciende al 48 por ciento. A la vez, las oportunidades para crear 
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negocios benefician más a los hombres (60%) que a las mujeres (49%) en tanto que la 
probabilidad de consolidación de la empresa es mucho más alta para los hombres que 
para las mujeres (18,3 por ciento de hombres con empresas establecidas en el 2009 en 
contraste con el 10 por ciento de mujeres). Un tema polémico del informe es la hipótesis 
acerca de una eventual relación inversa en las mujeres entre educación y disposición al 
emprendimiento.  Otros aspectos a considerar en el informe GEM son el poco 
conocimiento entre las mujeres de Bogotá de programas creados para fomentar y 
fortalecer el emprendimiento así como la baja participación de las mujeres en 
emprendimientos de alta calidad (GEM, 2010; 20). 
El presente capítulo hizo una caracterización del trabajo independiente femenino en 
Colombia, así como las distintas categorías mediante las que se le cuantifica y sus 
limitantes. En el próximo capítulo se analizará la forma en que las teorías, en particular 










Propietaria y gerente del Restaurante Barbacoas en Neiva 
Cuando entré a su restaurante me impactó la seguridad con la que se desempeñaba 
como propietaria y anfitriona. Usaba con alegría y seguridad su atuendo de jefa de 
cocina, que habían diseñado para ella; una vez por semana acostumbra desayunar 
con sus empleados en una mesa especialmente decorada para la ocasión en el centro 
del restaurante, con un menú especial. El restaurante tenía varias fotos suyas, 
editadas, las cuales irradian la fe en sí misma que le permite ser, en la categoría de las 




5.1 Aspectos generales 
En esta segunda parte se analizarán los resultados generales de la información, las 
trayectorias de las mujeres entrevistadas así como la relación con aspectos revisados en 
el marco teórico tales como la autonomía, el entorno institucional y el cuidado. Para este 
estudio realicé veinte entrevistas en profundidad a mujeres con negocios de distinto 
tamaño, informalidad y tiempo de funcionamiento.   
Tres de los negocios se califican como pequeños (más de diez empleados y menos de 
veinte); nueve son microempresas, tres son trabajadoras por cuenta propia, cuatro son 
empresas medianas y una es una empresa grande. Las empresas más grandes requieren 
de un mayor tiempo de antigüedad (más de 25 años de creadas) e incorporan más 
innovaciones técnicas y de servicios; no obstante, la antigüedad no está asociada con 
tamaño. La antigüedad de los negocios oscila entre 3 y 50 años; la mitad tenía más de 




Nueve de las entrevistadas llevan a cabo procesos industriales (alimentos, muebles y 
confecciones). Otras seis se desempeñan en el campo de los servicios como educación, 
restaurantes, hotelería y medicina veterinaria. En el grupo restante hay dos artesanas, 
una dedicada a la ganadería y dos en actividades de comercio. Si se califica la 
informalidad con los criterios  del DANE, por tamaño,  solo siete, casi una tercera parte 
de las mujeres entrevistadas, tendrían negocios formales. Por cumplimiento de la 
normatividad y afiliación a entidades reguladoras, la formalidad aumenta a dos terceras 
partes de la muestra. Algunos negocios tienen simultáneamente la calidad de 
informales, por cuenta propia y de tamaño micro. 
Las trabajadoras por cuenta propia, independientemente de la actividad realizada, están 
en situación económica más difícil que el resto. Por actividad económica, la producción 
primaria y la confección son las que requieren mayor esfuerzo e inversión contra pocos 
resultados. Las actividades de mayor rentabilidad son los servicios que incorporan algún 
tipo de exclusividad (por ejemplo, espectáculos pirotécnicos u hoteles para un segmento 
definido de viajeros) y en segundo término, el comercio. 
El análisis permite destacar dos grandes resultados: 1) Qué hay una especificidad de 
género en la construcción de la actividad económica independiente y empresarial y 2) 
que en la perspectiva convencional del ámbito de la empresa se genera un “techo 
empresarial” para las mujeres que incursionan en la actividad independiente, el cual es  
equiparable al techo de cristal o al techo laboral identificado por Pineda (2010). 
Con relación a la existencia de una especificidad o  construcción femenina y de género 
de la actividad económica independiente, las entrevistas confirman aspectos que ya han 
sido analizados por los estudios feministas en otros campos como el laboral salarial, el 
de mujeres ejecutivas y el de cuidado. Las mujeres recurren a la actividad económica 
independiente como una alternativa de generación de ingresos, que permiten a la vez 
hacer un uso flexible del tiempo, a fin de combinar la generación de ingresos con las 
labores de cuidado.  
El uso del tiempo de las mujeres en las actividades laborales independientes no sigue 
los cánones prescritos para la empresa convencional, pues alterna, con alguna 
discrecionalidad de las mujeres, tiempos laborales y de cuidado.  
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Sin embargo, este tipo de adaptación y de adecuación que permite un equilibrio entre 
trabajo remunerado y cuidado familiar tiene costos, como el establecimiento de un techo 
invisible, que hemos denominado en el presente estudio como “techo empresarial” y 
que en la práctica es equiparable al “techo de cristal” con el que se encuentran las 
ejecutivas. Este techo empresarial se consolida, se debilita o se permea de acuerdo con 
el entorno institucional y la correspondencia de este con el orden patriarcal. Por 
ejemplo, las restricciones en los créditos para inversión a las mujeres consolida el techo 
empresarial. Otro costo frecuente de esta flexibilidad laboral propia del trabajo 
independiente es una menor productividad y generación de recursos por parte del 
trabajo femenino, cuyo impacto más visible es el no aporte a los costos de seguridad 
social. En esta forma, la mayor parte de estas mujeres empresarias están desprotegidas 
ante eventuales riesgos y ante la incapacidad y envejecimiento. Fuentes (1997) encontró 
comportamientos semejantes de flexibilidad y vulnerabilidad en los aportes sociales en 
los estudios que realizó sobre mujeres que trabajan de manera independiente.  
La flexibilización de la jornada laboral se acompaña de otras dos características en los 
negocios de las mujeres cuando son de su propiedad: son negocios pequeños o micro, y 
a la vez tienen una baja división del trabajo. Por esta razón las mujeres desempeñan 
simultáneamente varias tareas (usualmente de tipo productivo y administrativo) y por 
tanto, los niveles de especialización y productividad laboral son evaluados como bajos 
en las categorías convencionales (valor generado por unidad de producto o por servicio 
prestado). Los negocios de mayor tamaño, mediano o grande  tienen la propiedad 
compartida con el cónyuge u otros miembros de la familia o las únicas propietarias son 
mujeres mayores de 40 años, separadas. Las restricciones en el acceso a la propiedad e 
inversión en activos productivos por parte de las mujeres se asocian con el pequeño 
tamaño de sus negocios.  
Otro aspecto característico de los negocios de las mujeres es que replican la segregación 
horizontal del trabajo, en la medida en que la mayoría de las empresarias (13 de un total 
de 18) se desempeñan en actividades usualmente feminizadas, como confección, 
servicios y comercialización. Las restantes cinco actividades pertenecen a la rama de 
industria y ganadería, actividades que utilizan principalmente trabajo masculino. En este 
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caso, la propiedad de los negocios es compartida entre las mujeres y los cónyuges y 
éstos son los principales propietarios o cuentan con igual de participación. 
Dado este manejo discrecional del tiempo que tienen las mujeres empresarias, no son 
tan visibles los conflictos entre trabajo remunerado y cuidado que se presentan entre las 
mujeres asalariadas y ejecutivas y cuya descripción se realizó en la primera parte de este 
estudio. Se podría postular que un componente importante de estatus y posición para las 
mujeres de negocios es, antes que el posicionamiento directivo, la posibilidad de 
manejar el tiempo de trabajo que les ha de generar ingresos. Pero como ya se mencionó, 
este manejo flexible del tiempo genera consecuencias económicas negativas, en la 
medida en que los ingresos obtenidos pueden ser inferiores a los obtenidos en la 
condición de asalariada con un empleo formal, además que carecen de los beneficios de 
la seguridad social (de acuerdo con el DANE, en el año 2010 las mujeres que laboraban 
informalmente devengaban hasta un 34 por ciento  menos que las mujeres asalariadas de 
la empresa privada).  
Otro contraste de las mujeres empresarias con las ejecutivas es que la gran mayoría de 
ellas no tienen entre sus consideraciones la postergación de la maternidad a fin de 
realizar una carrera ejecutiva. El manejo flexible del tiempo así se los permite; por 
tanto, la mayor parte de ellas han sido madres a edades que oscilan entre los 18 y los 25 
años de edad. En los pocos casos que las empresarias no tienen hijos es porque se 
consideran muy jóvenes y no tienen compromisos de matrimonio o porque fue una 
decisión de vida. Excepcionalmente, solo una de las empresarias entrevistadas decidió 
postergar la maternidad, dada la gran dedicación que requiere su negocio, como médica 
veterinaria. El costo de la maternidad para estas empresarias consiste en el retiro parcial 
de las empresas o en una menor dedicación a las mismas, con impactos visibles en su 
ritmo de crecimiento. 
El estilo gerencial y directivo de las mujeres entrevistadas está acorde con el menor 
tamaño de las empresas y con las características que han sido mencionadas en estudios 
sobre liderazgo femenino: usualmente optan por un manejo democrático de la 
organización; se basan en el diálogo, y tienden a ser comprehensivas de las necesidades 
familiares de las y los trabajadores. En particular, tienen flexibilidad con los permisos 
de las madres cabeza de familia, los cuales son bastante frecuentes. Estas características 
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se modifican a medida que la empresa gana en tamaño y la propiedad se comparte con 
el cónyuge u otros miembros masculinos de la familia.  
El techo empresarial surge entonces cuando las mujeres propietarias de los negocios 
limitan el tamaño o el alcance de su actividad o del cargo en la empresa a fin de 
conservar la flexibilidad de tiempo necesaria para realizar las tareas de cuidado de las 
que la sociedad las hace responsables. El crecimiento de los negocios fundados por las 
mujeres ocurre cuando ellas han completado el ciclo de maternidad y crianza, cuando 
están solas y por tanto sin tantas exigencias de cuidado o cuando, como fruto de la 
propiedad compartida con el cónyuge, este asume las responsabilidades de dirección. La 
disponibilidad de un cúmulo inicial de capital social o simbólico amplía o minimiza el 
punto de partida del negocio, ya sea como un negocio establecido o como una simple 
actividad por cuenta propia sin mayor potencialidad futura. 
Entre las formas que reviste el techo empresarial está el tipo de actividades que realizan 
las mujeres en sus negocios.  En las ramas de ocupación con predominio laboral 
femenino, como servicios que son extensión del cuidado (educación), comercio, 
alimentos y confecciones, los niveles de ingresos y de remuneración tienden a ser más 
bajos.  
Otra característica de los negocios de las mujeres es la extensión del cuidado hacia el 
ámbito de la empresa que puede asumir formas innovadoras para romper con la 
connotación de segregación sexual ocupacional, a través de nuevos productos y 
servicios, con implicaciones en la calidad y precios de los bienes y servicios que ofrece. 
Por ejemplo, los espectáculos pirotécnicos constituyeron una innovación para responder 
a las prohibiciones de venta de pólvora. Otros ejemplos, son el desarrollo de productos 
lácteos de alta calidad para los niños y madres lactantes, así como una oferta de 
servicios veterinarios especializados hacia mascotas pequeños con énfasis en la 
excelencia en el servicio. 
Dadas estas especificidades de tamaño, de jornada laboral y de flexibilidad, se podría 
establecer una categoría para este tipo de negocios que se salen del ámbito de la 
empresa convencional y no califican como negocios familiares, pero cuyo desarrollo 
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podría señalar otras nuevas posibilidades como lo plantea  Carrasco citada por Castro 
(Castro, 2008: 47). 
Aunque la flexibilización de la jornada laboral tiene como propósito atender las labores 
de cuidado, hay una reasignación parcial en las responsabilidades de cuidado en los 
negocios más pequeños, de tamaño micro, visible en la medida en que 1) los negocios 
son propiedad de las mujeres, 2) estos negocios se constituyen en la principal fuente de 
ingresos de las familias y 3) posee activos que permite consolidar económicamente 
tanto los negocios como el posicionamiento económico de las mujeres. Esta 
reasignación tiene lugar en la medida en que los negocios demandan más tiempo de las 
mujeres;  en estos casos, los hombres asumen de  manera selectiva algunos aspectos del 
cuidado y reproducción familiar. Pineda añade una condición adicional, y es que los 
hombres estén en condición de desempleo. En los negocios pequeños, medianos o 
grandes no hay reasignación alguna de las labores de cuidado. El apoyo necesario es 
contratado. 
5.2 Trayectorias  de las empresarias 
 
El seguimiento a las trayectorias sociales permite establecer la conexión de los 
individuos en los diferentes campos del espacio social  (Arango, 1998). En esta forma, 
es posible establecer la interrelación entre familia y trabajo, sin atender a visiones 
deterministas. Arango observa que al revisar estudios latinoamericanos sobre las 
relaciones entre familia y trabajo referidos a mujeres obreras, las trayectorias laborales y 
vitales están determinadas por las estrategias de sobrevivencia de los hogares. En esta 
forma, la familia es un intermediario “decisivo” entre las oportunidades 
socioeconómicas y las opciones individuales de las mujeres, pero no se le da peso a sus 
estrategias individuales. Para estas mujeres obreras, el matrimonio habitualmente 
significa el estancamiento o descenso en el estatus económico y laboral.  
Las ejecutivas se diferencian en que hay un mayor peso de las estrategias individuales. 
Si bien la familia de origen define la estructura de oportunidades para los dos grupos, 
actúa de manera distinta, cerrando oportunidades a las mujeres obreras en tanto que para 
las mujeres profesionales les transmite un capital social de base, en el cual la educación 
101 
 
y los valores son factores fundamentales de ascenso. (Arango, 1998: 178). Las mujeres 
profesionales y ejecutivas más jóvenes tendrán la disyuntiva de renunciar a la 
maternidad, o ejercerla de manera tardía. En mujeres de clase media habría una mayor 
inclinación a definir proyectos de vida tradicionales como amas de casa. Las mujeres 
obreras de nuevas generaciones tratarán de construir relaciones de pareja más 
equitativas.  
En síntesis, mientras para las mujeres ejecutivas “las familias de origen aportan un 
capital social y cultural que las estimula a buscar un desarrollo educativo y profesional, 
el matrimonio y sobre todo la maternidad determinan limitaciones en los ritmos y 
posibilidades de sus carreras. Aunque su situación en la vida reproductiva y el ciclo de 
vida familiar repercuten sobre sus oportunidades laborales y determinan desventajas con 
respecto a las trayectorias masculinas, no les impiden desarrollar una carrera profesional 
relativamente exitosa” (Arango, 1998: 181). La identidad en las mujeres ejecutivas se 
modifica; replantea el papel de madres y esposas, para encontrar nuevos significados en 
la vida laboral e incluso en otras dimensiones (artística y espiritual), si bien con 
frecuencia el acceder a esferas de poder puede impedirles ver aspectos de dominación 
de género, “al interiorizar valores masculinos y reproducir inequidades de género en su 
familia” (Arango, 1998: 195). Algunas situaciones contradictorias pueden encontrarse 
en estas historias de vida, como la influencia decisiva del padre para que la hija rompa 
con el papel tradicional de la madre… 
A partir de las entrevistas realizadas se puede plantear que hay una trayectoria que 
tienden a seguir el conjunto de los negocios: Entre las empresarias más jóvenes 
predominan las empresas informales y por cuenta propia, a diferencia de las empresarias 
de mayor edad cuyos negocios son de mayor tamaño y con predominio de lo formal. 
Ello indica que a lo largo del tiempo se recorre una trayectoria de crecimiento y 
maduración empresarial. Sin embargo, hay excepciones a este patrón: son las empresas 
de las mujeres de mayor edad o que trabajan por cuenta propia en negocios con limitado 
potencial de crecimiento, así lleven años de funcionamiento; sus propietarias se 
caracterizan por su menor nivel educativo y escaso capital simbólico. 
Los negocios han seguido distintos caminos para llegar a su estado actual. De una parte 
están los que iniciaron a partir de emprendimientos, sin capital alguno; solo con el 
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aporte en trabajo de las empresarias. Después de muchos años de trabajo persistente y 
de sortear adversidades, este tipo de negocios apenas llega a convertirse en una 
microempresa o pequeña empresa. En contraste, cuando contaron con aportes iniciales 
de capital por parte de las mujeres y/o de sus esposos, además de un capital simbólico 
representado en mayores niveles de educación y contactos, las empresas alcanzan un 
mayor tamaño, sea pequeña, mediana o grande. Es discutible, a partir de lo conocido en 
esta experiencia, que el emprendimiento determine la conformación de microempresas. 
Algunas de las mujeres que trabajan por cuenta propia, en actividades que pueden 
calificarse de emprendimiento, no logran conformar una microempresa en tanto actúan 
como mujeres jefas de hogar, carecen de capital y tienen menores niveles de educación.  
Todas las entrevistadas afirman que la experiencia laboral previa fue determinante para 
adquirir la experiencia necesaria para montar un negocio. Catorce de las entrevistadas 
trabajaron con anterioridad en actividades similares a los negocios que luego 
establecieron; las otras seis iniciaron negocios diferentes a la experiencia que traían 
consigo, aunque les sirvió de base para realizar adaptaciones o cambios en su entorno de 
negocios. 
En lo que concierne a la trayectoria de las mujeres empresarias, difieren de las 
trabajadoras y de las ejecutivas en que modulan el tiempo según sean los requerimientos 
de su vida personal y familiar o su vida laboral puesto que la flexibilidad de la actividad 
se los permite. Así, pueden ser madres a temprana edad, retirarse parcialmente de la 
actividad productiva para volver a ésta con mayor intensidad cuando han cumplido con 
la maternidad y la crianza, lo que pocas veces sucede cuando se trata del mundo 
ejecutivo. 
Vistas de manera individual, las trayectorias de las empresarias estudiadas son tan 
heterogéneas como lo es su composición. A partir de este escenario diverso se pueden 
definir tres tipos de trayectorias: la primera corresponde a las empresarias que, a 
semejanza de las ejecutivas que caracteriza Arango (1998)  tienen una mayor 
posibilidad y disposición para definir sus proyectos de vida individuales. Pertenecen al 
grupo de empresarias cuyas edades oscilan entre 35 y 50 años; estas empresarias han 
tenido oportunidad de incorporar las nuevas opciones y cambios del entorno en su 
patrón de vida. Una mínima base económica obtenida a través del tiempo en sus 
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negocios (propiedad de activos) y de capital social y simbólico (educación universitaria 
o acceso a redes de contactos sociales y económicos) les permite tener la suficiente 
libertad económica como para plantearse alternativas de vida y trazar un camino a 
seguir. A este grupo, que podemos llamar de empresarias “de vanguardia” 
Un contraste con este tipo de empresarias lo ofrecen aquellas que forjaron su empresa a 
partir de un bagaje prácticamente ausente de capital simbólico y que hacen parte de la 
generación de mayor edad (más de 60 años); estas empresarias, que podemos denominar 
“tradicionales” orientan su vida en función de la preservación del orden familiar, que se 
amplía hasta velar por la familia extensa. A pesar de contar con capacidad económica y 
activos, se asemejan a las empresarias de “subsistencia”, las cuales son equiparables a 
las trayectorias de las obreras descritas por Arango (1998). En este caso las 
tradicionales se preocupan por brindar, con los recursos alcanzados en sus negocios, 
oportunidades a los miembros de la familia con su mediación, pero no hay proyectos de 
vida individuales. El legado o transmisión familiar enfatiza en educación o activos. 
En una trayectoria intermedia están las empresarias “familiares”, en su mayor parte 
microempresarias; este tipo de mujeres han empezado a avanzar hacia una mayor 
autonomía, pero como lo ha descrito Pineda (2003), en procesos que no están libres de 
múltiples contradicciones. Los negocios que se adelantan en actividades altamente 
competidas como producción, procesamiento y comercialización de alimentos y de 
confecciones componen la mayor parte de las microempresas y de los negocios por 
cuenta propia. En cambio, las empresarias de vanguardia tienen productos o servicios 
exclusivos, por lo que la generación de valor es relativamente alta a la vez que la 
competencia es mínima. 
5.2.1 Las empresarias tradicionales 
Tres de las empresarias se pueden clasificar en este grupo. Las empresarias 
tradicionales se forjaron bajo las condiciones restrictivas de la época, con bajos niveles 
de educación o con el tipo de educación femenina ofrecida para el momento 
(bachillerato con énfasis en educación); iniciaron su actividad independiente obligadas 
por las circunstancias, con un aprendizaje empírico; en el momento de la entrevista 
trataban de de darle continuidad a sus empresas a través de hijos hombres, en quienes 
depositan su confianza.  
104 
 
Los negocios iniciados por las empresarias tradicionales surgieron de evaluaciones 
espontáneas acerca de la posibilidad de obtener ingresos de sus iniciativas. Si bien la 
experiencia laboral contribuyó a concretar los negocios, este grupo de empresarias 
debieron crear buena parte de su camino a través de ensayos de prueba y error.  
El crecimiento de sus empresas estuvo limitado por los alcances definidos por los 
esposos varones cuya autoridad fue aceptada, aunque fuera tardíamente objeto de 
cuestionamiento debido a la poca participación económica y al bloqueo persistente 
implícito o explícito a la iniciativa de las esposas. En este grupo es clara la prioridad de 
educar a la familia o apoyar la compra de bienes raíces en contraste con la inversión en 
la empresa; se aprecian las cualidades del ahorro de las mujeres en beneficio de los hijos 
y nietos. Los riesgos empresariales son mínimos, puesto que hay mayor orientación 
hacia las inversiones seguras y confiables. 
Estas empresarias tradicionales tuvieron un acercamiento temeroso al crédito, que luego 
vencieron a través de las políticas amigables de  entidades bancarias como el Banco 
Caja Social, entidad que facilitó el acceso bancario a partir de los pocos trámites y 
requisitos. Las posibilidades de rentas o de una pensión fueron sacrificadas por algunas 
de estas mujeres en beneficio de la familia.  
5.2.2 Las empresarias de vanguardia o innovadoras 
 
Siete de las empresarias, de un total de 20, se pueden incluir en este grupo. Se 
desempeñan principalmente en la oferta de servicios (pirotécnia, hotelería y 
restaurantes, servicios veterinarios, venta de software). Algunas de las empresarias de 
vanguardia tienen características semejantes a las descritas por García de León (2002) 
en las trayectorias de las herederas. Hijas mayores, sus padres o madres profesionales 
fueron un incentivo importante para culminar los estudios universitarios y en ocasiones, 
hicieron aportes en capital monetario o simbólico para que sus hijas iniciaran sus 
negocios (en cuatro de los casos estudiados) o su enseñanza fue un factor fundamental 
en los emprendimientos.  
Uno de los casos (la empresaria de la pirotecnia) ilustra la doble condición descrita por 
García de León (2002) de herederas y heridas, en el cual el padre transmite a su hija 
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tanto el capital monetario como simbólico, incluidas algunas de sus características de 
empresario, como seguridad en sí mismo, cualidades organizativas y de manejo. Pero a 
la par, surgieron contradicciones y rupturas con la empresaria-hija con la figura 
doméstica de la madre.   
Las empresarias de vanguardia pertenecen a una generación intermedia; son mujeres 
entre 30 y 55 años, con mayor nivel educativo, una mirada más flexible hacia la familia 
y con mayor disposición o información que les permite utilizar los servicios públicos y 
privados para la empresa; hay mujeres que optaron por la separación de sus cónyuges; 
La mayor parte de estas mujeres tratan de generar una pensión a futuro a partir de rentas 
obtenidas de ahorros en activos fijos. 
Las iniciativas de creación de empresas surgieron para aprovechar buenas oportunidades 
del momento así como experiencias afines en trabajos anteriores. Todas las empresarias 
de este grupo tuvieron experiencias laborales de intensa formación y exigencia en el 
aprendizaje,  base para el futuro emprendimiento.  
 La presencia de un tutor (padre, amigo, esposo, consejero) marca una diferencia 
apreciable con el resto de las empresarias. Los mayores niveles educativos,  de tipo 
técnico o profesional y el acceso a redes de relaciones sociales favorables les han 
permitido potenciar sus negocios y generar posibilidades de innovación hacia nuevos 
productos, nuevos servicios o nuevos mercados. 
Aunque manifiestan una percepción de mayor libertad y autonomía en su vida personal 
y familiar coinciden con las ejecutivas en la gran soledad que con frecuencia sienten, 
puesto que el peso de las decisiones recae sobre ellas, y no cuentan con alguien en quien 
puedan delegar por completo. Como las ejecutivas, en este grupo de empresarias de 
vanguardia es mayor la proporción de mujeres separadas o solteras. 
5.2.3 Las empresarias familiares 
Ocho de las veinte empresarias pertenecen a este grupo. Se desempeñan principalmente 
en el ramo de confección y alimentos. Las empresarias familiares son aquellas mujeres 
que empezaron con una iniciativa de emprendimiento y han madurado hacia una 
microempresa luego de muchos años de trabajo y dedicación.  Todas sus iniciativas 
surgen de actividades tradicionalmente signadas como femeninas (confección) o 
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predominantemente femeninas (comercio y servicios). La mitad de mujeres de este 
grupo tienen propiedad compartida con el esposo, en cuyo caso la actividad tiende a 
tener una mayor influencia masculina (industria, ebanistería).  El mayor número de 
mujeres que tienen su lugar de trabajo en su vivienda está en este grupo. Su principal 
objetivo y proyecto de vida gira alrededor de la familia, la cual es predominantemente 
nuclear completa.  
Los negocios, planes y estrategias se subordinan a los propósitos principalmente 
familiares. El orden de género se preserva, con la primacía masculina particularmente 
cuando es clara la condición de los hombres como proveedores. En caso contrario, en 
las generaciones de mujeres jóvenes, se subvierte dicho orden y las mujeres pueden 
empezar a ganar autonomía de tipo económico,  confirmando lo ya encontrado años 
atrás por Pineda (2000). 
En algunos casos, los tutores masculinos, principalmente los esposos con un mayor 
nivel educativo o con experiencia administrativa, han alentado algunas de las 
experiencias de negocios y en ocasiones han llegado a incidir activamente en la 
estructura productiva, organizativa o en los contactos comerciales. Desempeñan el papel 
de “mecenas multifacético” al que alude García de León (2002). 
5.2.4 Las empresarias de subsistencia 
 
Dos de las entrevistadas hacen parte de este grupo; su trabajo es principalmente el 
comercio itinerante. Está conformado por las trabajadoras por cuenta propia, quienes 
están en las condiciones laborales más precarias en la medida en que carecen de 
oportunidades laborales y de medios de subsistencia. Un rasgo común a este tipo de 
empresarias es que carecen de un lugar fijo de trabajo, por lo que son itinerantes.  
En la perspectiva de García de León (2002) se podría denominar a estas empresarias 
como “doblemente heridas” en la medida en que carecieron de apoyo familiar o los 
modelos paterno y materno están a contravía de las aspiraciones e intereses de las 
entrevistadas. Las contradicciones familiares son notorias en este tipo de trayectorias. 
Las políticas públicas tratan de incidir en este grupo con una variada capacitación, la 
cual pierde eficacia ante el mínimo acceso a capital y a activos productivos por parte de 
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este estrato de empresarias, como se podrá apreciar cuando se presenten los casos 
correspondientes.  
5.3 Estilos de liderazgo y trayectorias 
La caracterización realizada por grupos de empresarias permite establecer distintos tipos 
de liderazgo. Las empresarias tradicionales tienen problemas para delegar, y por tanto 
el crecimiento de sus empresas es restringido en la medida en que depende de las 
cualidades personales de la propietaria y de su capacidad de control del personal, el cual 
con frecuencia se extiende hasta los más pequeños detalles. Entre las virtudes de este 
tipo de liderazgo está el apoyo incondicional a los y las trabajadores, que llega hasta 
generar formas de apoyo y solidaridad con las familias. 
Las empresarias innovadoras toman riesgos; su liderazgo es de tipo tecnocrático, 
apoyado en buena parte en las técnicas de capacitación gerenciales. Han aprendido a 
delegar, mediante la formación y educación de sus empleados de confianza. 
Las empresarias familiares no pretenden liderar sino al menos garantizar la 
sobrevivencia de los negocios. La adaptación a las necesidades de los clientes y el 
servicio oportuno y de calidad es una de las estrategias que privilegia este grupo de 
mujeres de negocios. En las empresarias de subsistencia no hay concepto de liderazgo, 
sino de supervivencia. 
Este capítulo revisó los aspectos generales de las empresarias. En el siguiente, se  







CASOS REPRESENTATIVOS POR TRAYECTORIAS DE 
EMPRESARIAS 
6.1 Empresarias  tradicionales: dos casos representativos 
 
Aunque son dos empresarias que incursionaron en actividades muy distintas, una en la 
fabricación de colchones y la otra en la creación de un colegio para educación 
preescolar y primaria, tienen en común la lealtad a la familia y al esposo a pesar de su 
poca colaboración en las actividades que finalmente permitieron el sostenimiento de la 
familia. Son familias tradicionales y patriarcales, en las cuales la participación laboral 
de la mujer no modifica de manera notable su estructura. En los dos casos, hubo una 
descendencia numerosa de seis y cinco hijos.  
Se presentan dos de los tres casos clasificables en este grupo generacional. El caso que 
por razones de espacio se omite, es el de una mujer que ha dirigido durante más de 
veinte años una industria de lácteos con gran potencial de crecimiento. No obstante, el 
esposo le dio prelación a otra empresa que él mismo fundó, con mayores posibilidades 
de expansión; los excedentes generados por el negocio de lácteos alimentaron a esta 
segunda empresa, sobre la cual, a juicio de la entrevistada, no tiene derecho económico 
alguno. El techo empresarial trasciende las razones de cuidado para tropezar con las 
decisiones del esposo. 
En los tres casos, las propietarias preparan un relevo generacional a través de sus hijos 
hombres. Aunque las tres mujeres tienen hijas, ellas no son consideradas candidatas 
para manejar el negocio o éstas voluntariamente tomaron la decisión de marginarse. 
6.1.1 Una fábrica de colchones y el cuidado familiar 
Luisa tiene sesenta años. De origen campesino, su vida ha sido marcada por una 
infancia muy pobre, llena de privaciones, las cuales aprendió a sortear a través de una 
disciplina forjada en el ahorro, cuyo origen desconoce, puesto que no recuerda que 
109 
 
nadie le hubiese inculcado esta cualidad desde su infancia; pese a su inteligencia, solo 
pudo estudiar hasta primaria y luego debió empezar a trabajar muy joven.  
“Cuando yo estaba pequeña me daba cuenta que era inteligente y tenía capacidad para 
estudiar, y me daba pesar a mí misma que no tenía quien me pagara los estudios. A medida 
que fui creciendo fui más consciente de esta carencia, y cuando empecé a trabajar, que me 
tocaban esos trabajos tan pesados yo pensaba: “si algún día me caso y tengo hijos, voy a luchar 
porque estudien y no les pase como a mí. Voy a darles el estudio que ellos quieran, porque no  
quiero que pasen por lo que a mí me ha tocado pasar.” Entonces la educación de los hijos 
siempre ha sido una prioridad. ”  
Se casó a la edad de 16 años y formó una familia con su esposo y sus seis hijos. Inició la 
empresa de colchones hace treinta años, cuando quiso reemplazar los colchones de su 
casa y no pudo hacerlo ante el alto costo que por entonces tenían dado su bajo ingreso. 
El trabajo con el Distrito fue un vínculo laboral importante, puesto que fue la base de su 
pequeño capital; este trabajo le facilitó la posibilidad de mejorar su capacitación 
mediante cursos en lencería y en confección auspiciados por las Juntas de Acción 
Comunal. Con una enorme fe en sí misma, se propuso producir colchones a menor 
precio. Sabía que iba a sacar un producto de buena calidad y accesible. La necesidad de 
ayudar a sostener a una familia numerosa, de seis hijos, estimuló aún más su interés por 
los negocios.  
Con el tiempo alternó su trabajo en el Distrito con los negocios, para lo cual su jornada 
laboral diaria era de doce horas. Esta jornada se extendía anteriormente hasta 18 horas 
al incluir el tiempo de cuidado dedicado a la familia. 
“Mi jornada actual empieza a las  ocho de la mañana y termina a las 8 de la noche… me 
levanto, me baño, me arreglo, barro, arreglo el baño, desayuno algo sencillo (un café y un pan, 
a veces el caldito) y entonces abro el local. Con solo abrir el local hay que tener una persona 
allí; barro, trapeo, arreglo los colchones. Mi esposo me ayuda a colocar los colchones en la 
puerta porque es un poco pesado. Ya viene el trabajador y le digo esto está pendiente, o si no 
hay colchones hechos entonces compre estos forros y hágalos, casi siempre la gente encarga. 
A diario se venden mínimo dos colchones.  Yo mientras tanto me voy a traer unas telas que 
necesito o a traer lo del almuerzo. Como el hijo tiene un jeep yo le pido el favor que me lleve a 
hacer las compras. Yo dejo lo del almuerzo del diario listo y cuando llego a las nueve y media 
todo está arreglado.” 
Luisa inició el negocio ante la necesidad de ganar más dinero para el sostenimiento de 
la familia. Inició primero con la venta de ropa a domicilio, la cual compraba en los 
almacenes y entregaba a crédito…. Así encontró una alternativa para tener ingresos 
permanentes para el sostenimiento de la casa. 
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“La necesidad de ganar más fue lo que me impulsó a colocar el negocio de los colchones. Y 
como toda la vida he sido ahorrativa, comencé a comprar blusas, pantalones para dama, para 
hombre que me encargaban pantalón de bluyín, o una muda completa y ve ndía más caro que 
los almacenes pero como yo daba facilidades de pago, entonces me compraban. Y por ahí por 
las cuadras, iba por ahí a los barrios. A veces me quedaba un tiempo en el día y me iba a 
vender pero al contado. Desde que empecé a trabajar nunca me he visto sin plata, siempre he 
tenido aunque sea veinte mil pesos, y he logrado sacar adelante a mis hijos.”  
Con el tiempo, Luisa ganó preeminencia económica en la familia debido a su gran 
capacidad para el trabajo y para los negocios, cualidad de la que carece su esposo. Esta 
capacidad de trabajo e iniciativa en los negocios le permitió alcanzar autonomía 
económica y familiar. 
“Cuando me pensioné ya habíamos puesto un local pero no había una persona pendiente. El 
dueño tiene que estar ahí. Mi esposo lo atendía pero eso era terrible y por eso tocó cerrarlo. 
No sabía atender bien a la clientela, a la gente le gusta que les hablen, que les expliquen como 
yo lo hago. Nadie me enseñó a vender, pero lo hago bien.” 
“Las decisiones de inversión siempre han sido mías. Yo he estado pendiente de los gastos de la 
casa y del negocio. Mi esposo siempre está de acuerdo con las decisiones que yo tomo. Lo 
único es que cuando no hay dinero por ejemplo, para hacer un buen almuerzo, él dice: pues 
preparar de lo que hay…  pero yo siempre he tenido la forma de pensar que es preferible hacer 
un almuerzo mejor, no solo para mis hijos sino para nosotros mismos. El es más conformista.”  
Aunque Carlos, su hijo, no tiene el mismo interés que las hijas en el negocio, quiere que 
él se haga cargo próximamente, cuando se retire. Esta preferencia ha creado algunas 
fricciones, no explícitas, de las hijas hacia su madre ya que ellas son las que le han 
ayudado a atender el negocio con más efectividad que su hermano. 
“De mis hijos, Carlos es el  que podría seguir con el negocio. Yo le digo, pues bueno, si usted 
quiere seguir con el negocio, está bien… pero no lo veo tampoco con tanta iniciativa. Si yo le 
digo hay que hacer esto, él dice, bueno, pues yo lo hago. Mis hijas sacaron la misma 
disposición para los negocios, pero ahora están con su propio negocio…”  
Si bien el negocio se puede calificar como micro, sus resultados han sido rentables en el 
tiempo. Periódicamente, Luisa ha acostumbrado retirar parte de las utilidades ahorradas 
para dar una herencia anticipada a cada uno de sus hijos, a fin de contribuir con su 
organización económica. 
El temor a la pobreza, vivido en la niñez, y proyectado hacia los hijos como un 
propósito de evitar que ellos vivan algo similar, es en el caso de Luisa el “techo 
empresarial”, que ha restado posibilidades al negocio a pesar de las potencialidades que 
sus mismos hijos le encuentran. Dedica todo su tiempo y energía al trabajo y al ahorro 
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en beneficio de la familia. Piensa, de esta manera conjurar el temor a la pobreza para sus 
hijos. 
“Cuando me pensioné, me salieron de cesantías 30 millones de pesos que era lo que me 
quedaba porque el resto ya me lo habían dado. Tenía 20 millones ahorrados y con este dinero 
me compré un casalote que es donde tienen la fábrica las hijas. El casalote está a nombre de 
Jenny. Me toca cambiar la escritura, porque es para Carlos, Marta y Nancy, porque a los otros 
ya les dí su dinero. A la que no le he dado su parte es a Rocío; a Luis ya le he dado siete 
millones, espero darle diez millones en total. Mi esposo está de acuerdo con estas decisiones. 
El nunca se ha opuesto ni ha reclamado que apoye monetariamente a nuestros hijos. El dice:   
“puede hacer lo que quiera, porque usted es la que se ha matado trabajando”.   
Un factor importante de movilidad en la vida de Luisa fue su trabajo con una entidad del 
Estado, y mejores garantías salariales con las que contó y que luego desaparecieron, 
como el pago de horas extras y primas extralegales. 
Cuando yo trabajaba, se pagaban horas extras; cuando uno amanecía trabajando y era día de 
fiesta entonces le pagaban un 250 por ciento del salario; entonces rendía la plata.  Yo 
ahorraba. En ese entonces (ya lo quitaron) pagaban cada quinquenio una prima de vacaciones. 
Yo hacía de cuenta que esa plata no la tenía, y la ahorraba. Eran como unas primas y yo las 
guardaba; guardaba el dinero en los bancos y servía, porque en ese tiempo no cobraban las 
comisiones que hoy en día cobran.  
Los pagos salariales adicionales le permitieron crear la base de su patrimonio familiar. 
De mis ahorros, tenía como once millones de pesos, compré un lote. Por el lote pagué más que 
por la casa. Este lote lo vendí hace cinco años en 42 millones de pesos porque el  hijo mayor 
necesitaba solucionar lo de la vivienda…. Yo he trabajado para ellos. Lo vendí para que él 
pudiera comprar su apartamento. Ese dinero se lo regalé. Después seguí ahorrando para mis 
otros hijos. Yo soy de las personas que digo: este mes voy a ahorrar quinientos mil pesos y 
quinientos mil ahorro.”   
“Desafortunadamente no pude estudiar. Yo salía a cuidar de mis hijos. Me hubiera gustado 
aunque fuera terminar el bachillerato. Quería siempre aprender a hacer, a producir. En ese 
entonces le daban a uno las cesantías parciales, y yo con ellas hice el primer y segundo pis o de 
la casa. El tercer piso está todavía sin terminar.”  
El negocio de doña Luisa no pudo llegar a un mayor tamaño bajo su administración. Su 
gusto por hacer todo directamente se extendió hasta el cuidado de la familia, el cual 
nunca delegó en otra persona, ni siquiera ahora, que tiene una mayor edad y la aqueja 
una seria enfermedad de las corneas que le limita severamente la visión. 
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6.1.2 El techo Empresarial para una empresaria educativa 
Lucía tiene 72 años y es la fundadora de un respetado colegio del sur de la capital. Así 
mismo, se ha ganado un lugar destacado como figura pública en la localidad, donde la 
invitan para oficializar los eventos más importantes de la vida comunitaria. El colegio se 
fundó hace cincuenta años. Lo que empezó como una iniciativa para complementar los 
ingresos familiares terminó siendo con el tiempo, la principal fuente de subsistencia de 
la familia, a pesar de la oposición permanente del esposo, quien se sintió cuestionado 
desde el comienzo en su papel como proveedor.  
Lucía no estudió pedagogía, pero los años de experiencia le han dado posicionamiento 
en el campo educativo y un don, reconocido, para llegar a sus alumnos. Esta experiencia 
e intuición se extiende hasta evaluar con precisión problemas de aprendizaje de sus 
alumnos a la par con las psicólogas. Las dificultades económicas de su familia no le 
permitieron estudiar como hubiese querido; por el contrario, colaboró en lo que pudo en 
la educación de sus hermanos. Por esta razón se enorgullece de haber aprovechado todo 
evento pedagógico para mejorar sus conocimientos empíricos. 
Además de  las cualidades educativas, doña Lucía tiene sensibilidad hacia los deseos de 
estatus de los padres de familia. “A los padres no les interesa que les cobre, pero quieren 
que se les haga el grado a los hijos; entonces yo se los hago, en un bonito lugar, donde 
puedan invitar a sus familias y amigos”. 
Desde hace unos años ha venido preparando el relevo generacional; su hijo es el 
encargado de reemplazarla; el relevo se ha venido gestando en el curso de varios años, a 
su juicio debe hacerse de manera cuidadosa, puesto que el prestigio del colegio descansa 
en gran parte en su fundadora. Aunque ella en este caso aspiraba a que una hija fuese la 
continuadora de su tarea, ninguna de ellas lo hizo, porque escogieron otras carreras u 
otros países como destino.  
“El colegio se creó hace 50 años. Ha laborado sin interrumpir nunca. Tiene capacidad para 120 
estudiantes, solamente de primaria de primero a quinto. Funciona en un barrio estrato 3 del 
sur de Bogotá. La historia es la siguiente: yo me había casado hacía dos años. Este año cumplo 
50 años de casada y a los dos años de estar casada, ya tenía dos hijitos y estaba esperando el 
tercero, yo hablé con mi mamá; ya había tenido experiencia en docencia porque había 
trabajado en un colegio, aunque solo estudié hasta terminar el bachillerato. Pero había tenido 
experiencia con los niños por un tiempo que trabajé con una amiga en la docencia, desde los 
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17 años. Trabajé hasta los 22 años que fue la edad en la que me casé. Debido a la situación 
económica y pensando en que yo debía ayudar, a pesar de estar criando a los niños, mi mamá 
me dijo: “ya se ha visto que tiene vocación de educadora, el trabajo es comenzar”. En ese 
tiempo alcanzamos a tener 60 niños. Ya después tocó colocar un aviso que decía “no hay 
cupos”. 
La entrevista muestra una gran influencia materna; considera que heredó de su madre su 
inclinación pedagógica. A la vez, su madre, educada por los salesianos, apoyó la 
iniciativa para colocar el colegio, a través de contactos que fueron muy importantes en 
el inicio de la empresa.  
“Este gusto por la enseñanza viene de mi mamá, quien se educó con las salesianas, en este 
tiempo solo se estudiaba hasta tercero o cuarto bachillerato pero salían muy bien preparadas, 
y mi mamá empezó a enseñar. Yo era pequeñita pero me daba cuenta, tal vez algo quedó en la 
infancia, de la manera que enseñaba. También las llevaba a obras de canto y de teatro; ella 
tenía muchas cualidades docentes, aunque no había estudiado la pedagogía”. 
 “Mis alumnos se han distinguido siempre y yo he hecho por educarlos en valores; en este 
tiempo yo ponía en práctica la urbanidad de Carreño con todo detalle con los niños. Salían 
bien preparados académicamente y también con sus modales, la manera de comportarse 
donde ellos fueran; había mucho respeto donde quiera que fueran y no como hoy en día que 
son niños que agreden a los demás.”  
La entrevistada amplía el ámbito familiar a su empresa al colegio, desde donde controla 
la labor de cuidado que realiza la empleada doméstica. A la vez, encuentra en el colegio 
la flexibilidad de tiempo necesaria para apoyar el cuidado de la familia. 
“Se trabajaba en un ambiente familiar, parecía que todos fueran mis hijitos. Conseguí una 
muchacha, y ella me atendía todo lo que fuera lo de la casa. El almuerzo a tiempo para los 
niños. Aprovechaba la cercanía del colegio para chequearla a toda hora,” ¿ya cambió el niño?” 
En esa época no había pañales desechables, ni siquiera lavadora, todo lo hacía la muchacha. “  
La oposición del esposo limitó las posibilidades de crecimiento de la empresa educativa. 
Aunque su trabajo como auxiliar contable le hubiese permitido mostrarle nuevas 
posibilidades de crecimiento del negocio a su esposa, nunca lo hizo, aunque éste fuera el 
principal ingreso para la familia. El orgullo patriarcal de entonces le impedía al esposo 
reconocer que no era el principal proveedor de la familia. 
“Mi esposo nunca estuvo de acuerdo con el colegio.  Desde un principio decía: yo no quiero 
que trabaje, yo quiero que atienda los niños, eso es suficiente. Yo le decía, no mijo, la plata no 
alcanza, está bien que estamos en la casa de sus papás pero como hacemos para tantos 
gastos… no, tengo que trabajar y estar en la casa; el colegio es la mejor manera. Y sobre todo  
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lo que es mi vocación, lo que me gusta, porque mis deseos eran haber seguido estudiando. 
Pero como me llené de hijos… pues yo  quería estudiar pedagogía, yo quería tener una 
licenciatura en niños…  Mi esposo decía siempre antes de empezar cada año docente: este año 
no va a trabajar…. Después tuve el tercer hijo, luego el cuarto y luego el quinto hijo. Así fue 
que completamos 48 años del colegio funcionando. Con el tiempo él debió convencerse que la 
ayuda mía era valiosa que para qué iba a ponerse a pelear más conmigo. El que está de rector 
del colegio ahora es el cuarto hijo. Las tres niñas todas trabajaron conmigo en el colegio, 
mientras hacían su carrera universitaria.   
Ahora que se pensionó, hace casi diez años y que no tiene nada que hacer lo contraté;  ahí si  
me sirvió de secretario, con todo el fastidio que le daba el ruido de los niños…  En los primeros 
años del colegio fue cuando más necesité de su apoyo porque fue una época muy dura;  pero 
tenía el apoyo de las profesoras y la gente que estaba alrededor mío y los padres de familia.  
Lucía no solo fue siempre responsable del cuidado de la familia, sino que con el tiempo 
terminó sufragando la mayor parte de los gastos. 
“Con la plata que recibía del colegio, yo pagaba el arriendo. “Olvídese del arriendo, que yo lo 
pago”. Yo vestía a los niños, yo hacía otros gastos,  no tenía que pedirle para nada. El colegio 
cubría los servicios, el arriendo, la empleada de servicios. Los niños estudiaron los primeros 
años en el colegio y luego pasaron a otros colegios en su bachillerato.” 
El colegio tenía buenas posibilidades de crecimiento. Sin embargo doña Lucía no logró 
entrever alternativas de financiación, como el buen uso de los créditos. Por falta de esta 
visión empresarial, el colegio se mantuvo en un nivel de crecimiento vegetativo. La 
intervención ocasional de un mentor, miembro de la Asociación de Colegios Privados, 
le hizo ver la conveniencia de adquirir una sede propia para el colegio. 
“Tenemos la sede propia hace diez años, pero no porque yo la hubiera comprado fruto del 
trabajo, la compró  mi hija con las cesantías que le dieron donde trabajaba; con eso se dio la 
cuota inicial para comprar la sede actual. Se les está pagando un arriendo, aunque al principio 
les pagamos muy poquito porque yo le metí 20 millones de pesos que conseguí prestados; 
tenía que adecuar esa casa con once baños, adaptar el patio, los salones…”    
“He contratado créditos de Colpatria y de la Caja Social; la verdad es que desde un principio yo 
le tenía mucho miedo a los créditos.  El doctor D. vino y conoció la casa donde estaba la sede 
del colegio. Nos habíamos visto en reuniones en la asociación de rectores de colegios, en 
ADESPRIS. Ellos nos ayudan mucho, tenemos abogados, contadoras, para que los problemas 
que tengamos nos los ayuden a resolver. Cuando vino dijo, doña Lucía, tiene que hacerse a un 
edificio o algo, porque el colegio tiene que continuar, como así que bregando y consiguiendo 
casa; ya está no es suficiente. “ 
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“Yo nunca quise ampliar el nivel educativo más allá de la primaria, porque con niños pequeños 
problemas pequeños y con niños grandes son mayores los problemas. Se que el colegio pierde 
posibilidades frente a otros colegios que tienen la secundaria, pero  yo no tengo el espíritu de 
empresaria. En la Asociación de Colegios Privados nos dicen: su colegio es una empresa, no es 
una tienda, manéjenlo así. No tuve gente que me dijera: haga esto, o lo otro.” 
“Nunca tuve excedentes de ninguna clase. Todos los años la misma preocupación al terminar 
el año. Me daba cuenta en las reuniones de la ADESPRI que no solamente era yo. Llegaba el 
final de año y no tenía lo de las prestaciones sociales para pagarle a personal. Tocaba con lo de 
las matrículas del año siguiente pagarles estas prestaciones. Uno va con lo del día, poniéndose 
su sueldito así más o menos. . .” 
Doña Lucía tiene una valoración principalmente simbólica de los resultados de su 
empresa educativa en el tiempo: en el barrio donde está localizado el colegio la valoran 
como una persona de respeto; es una invitada obligada en los eventos importantes de la 
comunidad.  
“Pensé vender el colegio pero las personas interesadas en comprarlo no me convencieron y 
decidí dejárselo a mi hijo porque por lo menos continúa con la labor que yo he hecho, que no 
es lo mismo que vendérselo a cualquier persona. Porque ya me siento cansada, pero ahí está 
mi hijo…y yo se que lo tiene que sacar adelante. Todavía está joven, le pone mucha atención a 
todo, le gustan los niños, lleva buena relación con los padres de familia. No moriría tranquila 
sabiendo que el colegio se acabó o que quedó en malas manos. El está muy contento desde 
que está al frente, desde hace dos años, pero no me he querido retirar de raíz del colegio 
porque no conviene. Los padres de familia y los mismos niños están pendientes, y si no me 
ven, ya empiezan a sacarle peros a todo.  Por lo que yo estoy ahí todo marcha bien. .” 
“En sus mejores épocas el colegio cubrió un 70 por ciento de los gastos de la casa, si no ¿como 
hubiera podido cubrir el gasto de mis hijas?. Ellas lo tienen muy claro. Han dicho que ellas son 
lo que son por ayuda de su mamá, porque yo las he apoyado en todo, he sido el motor. Ellas se 
han dado cuenta como soy con la gente. Yo trato de colaborarle a la gente en lo que pueda, 
que por alguna razón necesita un consejo, algún material, lo que sea.” 
El balance final que hace doña Lucía después del trabajo de tantos años es el patrimonio 
que ha construido a través del colegio y la buena educación heredada a los hijos, 
principalmente a las hijas que son las que aprovecharon las oportunidades. 
“Las mayores dificultades que debí vivir fue la oposición de mi esposo, que ha sido como el 
palo en la rueda y que no me dejó avanzar. Espero que cuando me retire mi hijo maneje el 
colegio mejor que yo lo he hecho. Me arrepiento de no haber sido más taxativa con él para 
que estudiara algo aplicable en la universidad, si bien estudió ebanistería en el bachillerato 
técnico, que luego aplicó en su carrera de bellas artes.” 
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6.2 LA GENERACION DE VANGUARDIA Y LA RUPTURA DE LOS 
PATRONES PATRIARCALES 
En los tres casos seleccionados, se caracteriza a las empresarias que se han denominado 
de vanguardia, conformada por mujeres entre 30 y 55 años, las cuales accedieron a 
conocimientos técnicos de manera sistemática o empírica, crearon alguna exclusividad a 
partir de sus productos o mercados lo que les ha permitido crecer. Una característica 
importante es la ruptura con la sombra patriarcal y el establecimiento de objetivos de 
eficiencia entre sus trabajadoras, principalmente mujeres. A diferencia del grupo 
anterior, hay control de la natalidad, con un número de hijos que disminuye a dos o tres 
por familia.  
En estos tres casos que se presentan hubo una ruptura explícita o ausencia de la figura 
del padre, si bien en algún momento de la vida de las empresarias han tenido el 
acompañamiento de un tutor, sea el padre, esposo o amigo; en ocasiones las mujeres 
rompen con este tutor importante, en momentos claves en los que redefinen su 
identidad; las tres mujeres se casaron, se separaron de sus cónyuges y en dos de los 
casos se hicieron cargo del hijo único. Las mujeres asumen riesgos ampliamente, se 
exponen, y en sus recorridos se sesgan hacia la tecnocracia a partir del ritmo establecido 
por la industria o del espectáculo. La principal habilidad de este grupo de mujeres es la 
de dirigir el trabajo que otros realizan, para lo cual la experiencia adquirida previamente 
y la formación educativa y empresarial les ha sido de gran utilidad.  A diferencia de la 
generación anterior, contratan créditos bancarios sin temor, y se enorgullecen de su 
cumplimiento y fiabilidad bancaria.  
El cuidado no suponía mayores desafíos para estas mujeres solas o que tienen un solo 
hijo, puesto que ya habían completado el proceso de crianza y de cuidado en la 
adolescencia. En los casos necesarios, contratan la ayuda para las labores domésticas o 
de cuidado. 
 Entre todos los grupos, este es el que tiene más posibilidades de romper el techo 
empresarial, en ausencia del imaginario patriarcal. No obstante, en este grupo está 
ausente el afán especulativo predatorio, presentando en los perfiles empresariales 
masculinos presentados en la primera parte del estudio. Si bien algunos casos 
117 
 
seleccionados pertenecen a esta generación de ruptura, hay otros en los que el poco 
dominio de la técnica no les ha permitido tener siempre los mejores resultados.  
6.2.1 ALIMENTOS Y PASABOCAS: LA EFICIENCIA DE LA 
TECNOCRACIA 
La entrevistada estudió administración e hizo una especialización en mercadeo. Tiene 
47 años, un hijo que estudia cine y es separada. Lo primero que reclama es una 
completa independencia del negocio con relación a su familia, a pesar de que su madre 
fuera socia inicialmente, pero luego le compró la parte correspondiente. Su padre, 
contador y quien fuera su guía en los negocios, falleció hace unos años. 
 Obtuvo una amplia experiencia a través de su trabajo técnico en medianas y grandes 
empresas, algunas de ellas multinacionales. Una vez adquirido un amplio bagaje, tomó 
la decisión de independizarse. Compró una empresa que estaba en quiebra con ahorros y 
aportes de otros socios, como de la mamá en ese momento. Hoy día es una empresa 
compleja, que tiene varias áreas: investigación, desarrollo, ventas, recaudos, proyectos, 
recursos humanos. 
La empresa tiene trece trabajadores luego de que iniciaran solo dos. Doce de los 
trabajadores son mujeres y hay un solo hombre en planta, que es el que maneja la 
máquina. Fuera de eso, la empresa tiene tres vendedores hombres. 
“Prefiero contratar mujeres porque me identifico mucho con el tema de la mujer sola, cabeza 
de familia, que tiene que salir a trabajar, así decidí que la mujer debería ser una prioridad en 
esta empresa. Todas las mujeres que contrato son madres cabeza de familia. Desarrollé esta 
sensibilidad porque fue lo que me tocó a mí, cuando era empleada. Me tocaba dejar a mi hijo 
en los jardines, contratar una empleada para cumplir con todas las obligaciones que  demanda 
un hogar. Entonces me propuse una forma de ayudar, algún alivio.” 
La empresa fabrica pasabocas y llega con sus productos hasta los almacenes de cadena. 
La entrevistada decidió dar el salto a lo empresarial luego de obtener buenos resultados 
en ventas en las empresas donde laboraba a nivel nacional e internacional. Ya había 
hecho algunos ensayos que resultaron fallidos.  
“Por ejemplo en una ocasión hice una comercializadora en La Dorada para coger todo ese 
mercado, pero como yo no podía estar ahí tiempo completo, entonces las cosas no 
funcionaron. La comercializadora era de productos de sebo, que era lo que yo conocía muy 
bien, en lo que tenía contactos. Pero cuando uno no está al frente del cañón, como se dice, el 
que tiene tienda que la atienda, no funcionó, fracasó. Esta experiencia duró como un año. Fue 
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una experiencia importante para este negocio. Se requiere tanto experiencia como 
conocimiento. Sostener empresa, ese es el arte, y es lo que no enseña nadie.”  
El conocimiento de los mercados le significó una gran ventaja. En particular para lidiar 
con la discriminación hacia la pequeña y mediana empresa, ya que  
“Cuando tu vas a las grandes superficies, a un mercado como Éxito o Carrefour o como 
cualquiera de ellos, y vas en nombre de Procter and Gamble o Colgate Palmolive o cualquiera 
de estas marcas te abren las puertas pero si vas a nombre de Alimentos y Pasa bocas no te 
reciben, esta es la realidad.”  
La ruptura de la entrevistada con la figura masculina se extiende hasta la del Estado 
benefactor, con excepción del Sena, entidad en la que tomó un curso de 180 horas sobre 
cárnicos. 
“No utilizo ninguno de los programas del Gobierno porque  no creo en ninguno de ellos. Nunca 
he solicitado ningún crédito de fomento y espero no solicitarlo porque tienes que llenar una 
gran cantidad de requisitos y yo no tengo tiempo. Los préstamos que me hace el banco son 
más fáciles. Necesité un crédito de 25 millones de pesos y el Banco de Bogotá me prestó en 
dos días. Estoy segura que con bancos del gobierno piden estudios de factibilidad, visitas y de 
todo… ¡no¡ no tengo tiempo… nunca he utilizado ni al gobierno ni a ningún estamento .” 
En contraste, prefiere trabajar con la Cámara de Comercio, a través de la cual logró 
hacer contactos para ampliar sus mercados hacia Panamá. La entrevistada es gerente de 
la empresa y tiene a su cargo las ventas, para lo cual prefiere trabajar con hombres, a los 
que considera más idóneos y menos problemáticos para estos cargos; también trabaja 
con un hombre para el cargo de cortador, el cual debe usar una máquina que a su juicio, 
las mujeres temen manipular, a pesar de que no requiere fuerza. 
“Mi empresa a la que quiero posicionar por su calidad, respetuosa del medio ambiente, del 
consumidor, de los productos que vendemos y de las materias primas que utilizamos, 
respetuosa de la manipulación. Ese es mi principal herramienta para pelear con los que no 
hacen las cosas así. Es el principal valor de la empresa y no lo queremos cambiar.” 
La entrevistada tiene una estructura organizativa plana en la empresa, en la cual juegan 
un papel importante el ingeniero de alimentos y los técnicos de laboratorios. Para ello 
utiliza el outsourcing de una empresa, que los visita dos veces al mes. Para la expansión 
en los mercados nacionales e internacionales ha aplicado la especialización realizada en 
la Universidad Externado, sobre pequeña y mediana empresa, la cual le ayudó mucho en 
las distintas áreas estudiadas: mercadeo, producción, administración, publicidad, se 
recorren todos los departamentos de una empresa con trabajo muy definido de cada 
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área.  Otras aplicaciones que ha realizado en su empresa es la de tiempos y seguimientos 
a las horas trabajo hombre a fin de establecer cuotas de producción e incentivos 
salariales sobre tales topes. 
Los procesos se pueden calificar como semi- industriales. No cuenta con una sede 
propia. Prefiere pagar arriendo porque le sale más barato, y no le significa pagarle más 
impuestos al gobierno, que a su juicio, no le retribuye en nada. Visita otros países para 
estar informada en estos productos, como Venezuela, Panamá, Costa Rica, en los que 
tendría buenas posibilidades de exportar. 
“Yo negocio con los proveedores, con las cadenas de supermercados y con las tiendas.  El 
conocimiento tecnológico lo adquiero básicamente a través de los ingenieros de alimentos. El 
personal y la contabilidad también se manejan por outsourcing a fin de no desgastarse cuando 
otro lo hace mejor. Esta empresa es muy pequeña pero está bien enfocada, tiene visión, 
misión, objetivos muy definidos para posicionar una empresa en Colombia.” 
Ha tratado infructuosamente de involucrar al hijo en producción y en ventas.  
“Ello me hace sentir un poco sola y por eso prefiero involucrar a los empleados, porque si  el 
día de mañana yo no estoy la empresa debe seguir marchando entre todos ellos . Siempre he 
pensado que sería bueno que los trabajadores tuvieran una participación en la empresa, al 
menos los más antiguos. La empresa está legalmente constituida, con Cámara de Comercio, 
con la DIAN,  pagamos impuestos, la nómina con todo” 
El mayor riesgo que ha asumido es establecer esta empresa; el primer año no dio 
ninguna utilidad, ni siquiera el sueldo… 
”El segundo año ya nos soltamos porque ya la empresa daba para mantenerse. El recurso 
humano empezó a mejorarse. En el tercer año hubo utilidades y en el cuarto hubo utilidades”. 
Afortunadamente no le debo nada a nadie. No tengo cuentas por pagar grandes. Lo que  va 
entrando le voy pagando a los proveedores. Entonces no me gasto la utilidad que entró el mes 
pasado porque no se si el mes entrante necesite cubrirme por adelantado hasta en tres 
meses.” 
Aunque considera que producir todos los días ya es un riesgo, también ha lanzado 
nuevos productos que no han pegado y ha tenido pérdidas. Tiene un apartamento 
propio, el cual, como los carros, los compró con un préstamo bancario.  
“Soy intachable con los pagos y en este momento tengo préstamos, que son dos leasing, el d e 
la camioneta de la empresa y el carro.  Para una empresa pequeña es mejor todo por leasing, 
ya que lo comprado bajo esta figura no se asumen tributariamente como inversiones de la 




6.2.2 UNA EMPRESARIA DEL ESPECTÁCULO EN LA PIROTECNIA 
Este caso ilustra una mujer empresaria, Marta, de 49 años. En su formación hubo una 
gran influencia del papá, un pirotecnista de amplia tradición. La formación del padre 
entra en contradicción con la figura materna, cuyas relaciones son altamente 
conflictivas. A pesar del aprendizaje que para ella significó la cercanía inicial con el 
padre, decide romper con éste por considerar nociva esta relación. Esta ruptura la obliga 
a redefinir su campo de negocios, que es el espectáculo pirotécnico, por entonces 
novedoso. La entrevistada se refiere a la tradición empresarial paterna, fundadora de 
varias empresas importantes en el departamento, en contraste con la tradicional 
dedicación femenina a las labores de la casa en la familia.  
“Para hablar de los antecedentes de negocios tendría que referirme desde los antecedentes 
familiares. La línea materna y la línea paterna; todo lo que fue la línea materna fueron todas 
amas de casa, completamente, mujeres que nacieron para ser Eva, es decir, una costilla de 
Adán.  Para entregarse por su marido, vivir por su marido y sacrificar su identidad, todo, por su 
marido. Ese es el lado femenino que yo tengo, la influencia femenina.  Por el lado paterno  
todos los hombres fueron completamente de negocios. Mi abuelo continuó con lo que había 
hecho su abuelo en pirotecnia y comienza a aplicarlo, a convertirlo en negocio, para ganar y 
vivir de eso todo en una escala muy pequeña. Y luego viene mi papá, que es un genio de las 
finanzas, con una visión económica tremenda y empieza a desarrollar la pirotecnia, heredada 
del abuelo. Ese fue el entorno familiar que me influyó. Mi papá era químico.”  
La pirotecnia es un negocio de alto riesgo, que requiere de un control y una seguridad 
extrema, por lo que deben contratarse todos los seguros y utilizar una amplia gama de 
medidas de prevención. La persona responsable de este tipo de espectáculos debe 
asumir un alto grado de tensión y de riesgo en cada espectáculo pirotécnico. 
“Cuando tú explotas una carcasa el riesgo es gigantesco; la carga de pólvora al interior de la 
carcasa debe ser tan alta para subir 150 metros de altura. Su peso oscila entre 1, 5 y 10 kilos. 
Luego de que se prenda adentro, las luces que desprende van a dispararse a 100 metros de 
distancia. Ese es un poder gigantesco, donde eso estalle mal, entre el público… es un riesgo 
enorme. No bastan solo los seguros sino también la seguridad; si algo sale mal, al otro día se le 
cancelan a uno todas las pólizas y no te vuelven a asegurar.”  
La entrevistada se define con un gran don de mando, visible desde su corta edad, que se 
destacaba entre los demás hermanos. El papá adquiere la fábrica familiar de pirotecnia 
hasta llegar a emplear a 280 personas y realizar exportaciones a Argentina, Uruguay, 
Venezuela, España y Estados Unidos. A una temprana edad, la entrevistada empieza a 
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administrar esta fábrica, con una gran solvencia y actitud competitiva que se impone 
sobre los demás empleados en una demostración frente a ellos. Con el tiempo, considera 
que buena `parte de esa dedicación a la empresa tenía como motivación obtener el 
reconocimiento de su padre, más aún dadas las malas relaciones con la mamá. Siente 
que la relación en contravía con la parte materna incidió en su rechazo hacia el papel 
asignado por la tradición en su familia a las mujeres. 
“Cuando tenía diecisiete años, después de estar en la fábrica, me metí en la oficina, a hacer 
nómina, a contar plata. Mi papá me hacía levantar muy temprano, como a las cinco de  la 
mañana. Entraban a las seis de la mañana. Me decía, el primero que debe estar abriendo las 
puertas de la fábrica es el patrón; el patrón tiene que saludar a todas sus empleadas y 
conocerlas perfectamente. Yo lo único que sabía era mandar. Lo mío era garantizar que desde 
arriba todo funcionara bien hacia abajo, en las cosas chiquitas y para ello en ocasiones cometí 
algunas arbitrariedades de las que solo fui consciente con el tiempo.”  
“Estaba allá porque yo necesitaba el amor de mi papá y una manera de ganar reconocimiento 
de él… no encontraba más que agresividad del lado de mi mamá con quien mantenía una 
relación conflictiva. Quizá si mi mamá hubiera sido distinta yo hubiera seguido perfectamente 
la tradición materna de la familia: casarse y cuidar de la familia.  ” 
Luego de varias crisis y depresiones, y de recibir tratamiento mediante el psicoanálisis, 
decide romper con el padre, y a la vez crear su propia empresa de pirotecnia. 
“A través de todas mis depresiones he ganado la comprensión de haber sido utilizada por mi 
papá para sus manejos. Mi hermano mayor no logró adaptarse; fue un desadaptado social. 
Entonces se retira a una finca, con el sueño de ser empresario, pero es incapaz. Con el tiempo, 
me volví  la gerente de mi papá. En ocasiones, peleaba con mi papá, hasta llegar a unos altos 
niveles de conflicto, porque no estaba de acuerdo con su manejo arbitrario . Luego de siete 
años de sicoanálisis, volví a armar las cosas…. Mi depresión era tan terrible al punto de 
quererme suicidar… Era una persona partida en mil pedazos. Mi papá me nombra gerente de 
la empresa. No podía haber alguien tan inexperta como yo. En ese momento tenía a lo sumo 
veinte años y él simplemente se va, porque se enamora, y me deja con todo. Soy más 
administradora que gerente. Eso lo vengo a descubrir hoy.  Años después, matan a mi mamá y 
a mi hermano en un intento de secuestro.” 
La ruptura con el padre le obliga a la entrevistada definir el tipo de empresa que quiere 
crear, como es el espectáculo pirotécnico. Su gran facilidad para trabajar al detalle, de 
manera minuciosa, la hacen una persona exitosa en este difícil terreno. La prohibición 
del uso de la pólvora en las casas contribuye al auge del espectáculo pirotécnico, 
manejado por especialistas. 
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“La parte que es verdaderamente mía, desde jovencita, es el espectáculo.  Desde joven yo 
participaba en algunas demostraciones pirotécnicas, en celebraciones especiales de la 
gobernación o en el reinado de belleza, pero entonces no era una empresa. Yo iba a todos los 
espectáculos con mi papá; metía las narices en el tema de seguridad me fascinaba, también en 
el tema de diseño. Esto era lo mío. Ya  llevo  como veinte años en ese negocio. Antes, la parte 
de espectáculo era muy artesanal. Cuando yo intervengo en ese campo, lo vuelvo industria,  
aunque hay entra a jugar mi esposo, a quien conocí en España…” 
 “Mi esposo fue un ángel maravilloso que me ayudó en un momento clave. Yo sufría de unas 
depresiones terribles; me quería suicidar, con un conflicto cada vez más agudo con papá…  
entonces decidimos que ya no había más sociedad con él. En ese momento nosotros 
empezamos a importar los productos para los espectáculos, ya éramos autónomos. 
Importábamos absolutamente todo. Mi esposo hacía análisis de costos, control de inventarios, 
era un ratón de biblioteca y yo era la gerente. El era la base de todo. Cuando vino la ruptura 
final con mi papá, nosotros manejábamos la parte de los grandes shows, cada uno manejaba 
su especialidad. Luego vienen las medidas de prohibición de la polvora por Mockus, mi papá se 
vuelve una competencia para nosotros .Nos empieza a hacer la guerra e involucra a toda la 
familia.” 
La empresa hoy día ha crecido apreciablemente; utiliza ampliamente la contratación 
para los espectáculos. Para garantizar la seguridad contratan el servicio de bomberos. 
Marta cubre los riesgos con seguros de todo tipo, puesto que a su juicio, se requiere de 
unos conceptos de seguridad gigantescos, estrictos como ninguno en Colombia. 
Reconoce la contribución de la escuela brasileña de pirotecnia, la que luego mejoró con 
la experiencia.  
“Cuando iniciamos tuvimos accidentes, por la cercanía de la gente. Lanzamos un cañón e hirió 
a un niño. Con las historias que uno oía en España, Estados Unidos,  decidí montar mi propio 
esquema de seguridad muy influenciada por Estados Unidos.”  
La enorme tensión del espectáculo pirotécnico cobra su costo a Marta; su esposo decide 
que odia este negocio y la obliga a redefinir por segunda vez su camino empresarial. 
Con la separación de su esposo, debió asumir tareas que antes  él había tomado a su 
cargo, como la planeación y el manejo financiero de la empresa, así como las relaciones 
con los bancos. 
“Después de quince años de casados, mi esposo empezó a decirme que odiaba este negocio : 
“no lo quiero, este negocio es horroroso, yo me quiero ir de Colombia”. El es un lector, un 
bohemio, un literato. El  se angustiaba mucho con la responsabilidad de la pirotecnia. Es algo 
tenaz. Es que uno va caminando en una línea entre la vida y la muerte. Que donde un 
elemento falle, que donde caiga entre el público, que donde te equivoques de distancia, todo 
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eso se paga carísimo, los niveles de tensión son muy altos. El no era un ser de mandar, mandar 
a todos estos técnicos nuestros que  son tan primitivos, tan bárbaros. Cada espectáculo para é l 
era un esfuerzo muy grande.”  
“Cuando él se va, empiezo a plantearme que quiero con mi vida. Empiezo a visitar a los clientes 
y empiezo a ver que me fascina. Yo estaba dispuesta a irme con él a donde dijera porque lo 
adoraba. De pronto empiezo a preguntarme que quiero hacer. Llamé a mi contador, me cobró 
más plata, pero asumió tareas que antes realizaba mi esposo. Una amiga mía también hizo una 
parte, al igual que mis secretarias. No dejé la pirotecnia porque mi empresa es una de las más 
reconocidas del país. “ 
 “Utilizo todo el portafolio del sistema financiero: ahorros, inversiones, cuenta corriente. 
Tengo un jefe técnico pero yo soy la que dirijo todo. Tengo toda la empresa en mis hombros. 
Mi jornada laboral es la de todo empresario, que son 24 horas al  día. Las mujeres tenemos una 
tara, que es pensar que quienes manejan los dineros, la parte técnica, los camiones, son los 
hombres. Que los que manejan la parte eléctrica de la casa son los hombres. Entonces debo 
enfrentarme a esto. Tenía tres camiones. Vender los camiones fue una lucha conmigo misma. 
Delegué esta tarea, pero luego reflexioné, que era algo que me correspondía a mí misma...”  
“La empresa llegó a tener 50 empleados y ahora tenemos 16 empleadas. Mensualmente les 
llevaba conferencias de un tema y otro, las llevaba a películas, cada año viajábamos por toda 
Colombia, las llevé desde Pasto a la Guajira, las traje una semana a conocer Bogotá, mis 
propias charlas y relación con ellas, que eran de una profundidad enorme. Yo les traía 
abogados para que hablaran y despejaran dudas, nutricionistas, sicólogas y de tipo espiritual.  
Todo lo que ellas querían lo tenían en la fábrica. Nunca hubo objeción a que ellas gastaran un 
día con el sicólogo. A mí no me preocupaba que no hubiera un día producción en la f ábrica. Me 
preocupaba que ellas crecieran y ganaran comprensión de la vida.”  
En la nueva etapa de la empresa, a cargo de Marta, ha introducido innovaciones en el 
mundo del espectáculo, aprendidas en los círculos exclusivos de pirotecnistas a los que 
pertenece. 
“Ahora estoy experimentando con efectos especiales  de pirotecnia para tarima y para el 
interior, en el teatro. Los aprendí en Estados Unidos, en unos congresos especiales para 
pirotécnicas organizadas por la Organización de Pirotecnia Internacional,  en reuniones  que 
duran una semana y donde se muestran los avances más recientes. Estoy abriendo nuevas 
líneas que tienen mucho futuro. A mi me están mirando los competidores todos los días. El 
boom de todos los pirotécnicos viene desde hace pocos años a raíz de las prohibiciones de 
Mockus. Lo que pasa es que yo conocí a  los mejores en su mejor momento y espero 
aprovechar estas ventajas.” 
Marta no ha utilizado servicios del Estado, dada la exclusividad de este tipo de negocio. 
Por el contrario, el SENA ha utilizado sus conocimientos en pirotecnia para preparar 
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cursos de capacitación. Marta, además de empresaria, se ha especializado en dictar 
cursos de pirotecnia, los cuales le solicitan en todo el país y en países vecinos como 
Panamá y Venezuela. En estos cursos, además de los aspectos técnicos, Marta enfatiza 
en el concepto de seguridad, ética, relaciones sociales. 
“A veces me siento sola en el manejo de la empresa, y quisiera estar acompañada pero tengo  
mucho cuidado porque las mujeres tendemos a echarle  la culpa al marido de todo, para que se 
responsabilice de todo, para tener con quien pelear…cuando uno queda solo le toca asumir su 
responsabilidad, su vida y sus decisiones. Si encuentro ahora un hombre y no resuelvo esto, 
puedo tener la tentación de volverme a refugiar en él. . .” 
6.2.3 UNA EMPRESARIA LIDER DE LOS RESTAURANTES EN NEIVA 
 
Dilia, una de las mejores empresarias de Neiva, tiene similitud con las otras dos 
empresarias entrevistadas de este grupo en su gran intuición para descubrir los gustos y 
necesidades de los clientes. Su restaurante es el centro de actividad y de reunión en 
Neiva; el negocio le permite hacer contactos y estar al día de oportunidades de 
negocios.  
Dilia, con 52 años de edad, es una empresaria formada de manera empírica, que ha 
logrado ganarse la admiración de sus competidores.  Aunque no sabe cocinar, considera 
que su arte consiste en saber llegarle a los clientes y en equilibrar bien los menús que 
ofrecen. La estrategia de Dilia consiste en hacer contactos con grupos de viajeros, como 
visitadores médicos, en hoteles y para eventos a fin de mantener una buena clientela en 
el restaurante, pero la base de su clientela la ha hecho con servicio y amabilidad. A la 
vez, encuentra que su tarea no es fácilmente delegable, por la personalización que 
implica. Por esta razón ha aprendido a delegar parcialmente, durante los momentos del 
día en que la baja presencia de la clientela así se lo permite. 
“Tengo 52 años y empecé como empresaria a los 22 años, llevo 30 años manejando gente y se 
manejarla; la misma gente le enseña a uno a manejarla. Nadie en la familia era negociante. He 
sido la persona que mejor le ha ido en la familia. Tengo una hermana gemela y no tiene estas 
mismas cualidades. No sabe manejar el dinero.” 
Uno de los ingredientes de éxito de Dilia está en su estrategia de diversificación y 
desarrollo de mercados en el campo de las comidas, para distintos segmentos de 
clientela: viajeros, adultos mayores, políticos. Su fuerte es la comida corriente, para el 
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trabajador de entre semana, que demanda comidas ejecutivas. Con ayuda del sobrino 
estableció un segmento de mercado en un restaurante cercano para un estrato de menor 
capacidad adquisitiva. Hace celebraciones de quince años, aniversarios de bodas,  
fechas especiales… En este concepto de servicio incluye la capacitación de los 
trabajadores en la atención a los clientes, el uso cuidadoso de uniformes, mantelería y 
accesorios. Ella misma luce con orgullo ocasionalmente el atuendo de chef. 
Dilia Nació en Florencia, Caquetá. Perdió a su padre a la edad de 10 años; un familiar 
cercano contribuyó con su educación, hasta la edad de los 15 años, edad a la cual 
empezó a trabajar en el comercio. Terminó su bachillerato en jornadas nocturnas. A 
través del restaurante se entera de muchos negocios y oportunidades interesantes, como 
productos nuevos que llegan. Por ejemplo, aquí en el restaurante se hacen reuniones de 
productos de belleza y otros que se venden por catálogo. 
Su audacia y capacidad para asumir riesgos le ha llevado a la posición que tiene. Por 
ejemplo, la actual sede de su restaurante fue años atrás un local de prostitución. Dilia 
logró vislumbrar las posibilidades por su buena ubicación; dejando a un lado los 
prejuicios, recuperó el local, lo remodeló mediante una inversión importante y ha sido la 
base de su buena posición económica. Casada y luego separada, no tuvo hijos. En el 
momento de la entrevista tenía a su cargo a la mamá, una mujer afectada por una 
enfermedad incurable. 
“Yo fui la mayor de ocho hijos. A la edad de diez años mi papá murió y antes de morir nos 
encargó a mi padrino. Una vez murió, el padrino habló con mi mamá para que me dejara ir a 
vivir con él y con su esposa. Dijo que me darían estudio…mi padrino me dio la primaria, hasta 
quinto, y luego yo me defendí… a la edad de quince años me fui a trabajar a un almacén de 
telas…  Trabajé seis años mientras estudiaba. Trabajé en el almacén hasta que se incendió y el 
propietario quebró, pues el negocio no estaba asegurado.”  
A Dilia no le gustó la experiencia de ser empleada, por lo que muy pronto en su vida 
tomó la decisión de trabajar de manera independiente, para lo cual se valió de la 
experiencia adquirida así como de la red de relaciones comerciales conocidas. 
“Una vez me retiré, a los 21 años, quise montar mi propio negocio y no seguir como empleada.   
Con lo que el señor me pagó por cinco años me alcanzaba para montar el negocio y para pagar 
unos cuatro meses de arriendo de un local. Plata no necesitaba para surtir porque los 
proveedores ya me conocían. Quería montar un almacén de telas y confecciones en Florencia, 
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como en el que trabajaba.  Posteriormente logré vincularme con una empresa muy popular en 
esa época en Bogotá, que se llamaba Discomercio, que distribuía productos populares. Iba a 
los pueblos a llevar mercancía, me mantenía viajando y por eso no pude seguir estudiando. 
Viajaba a Florencia, la Doncello, a Pitalito… así trabajé como unos tres años y ahorré. En 
Pitalito encontré el local que quería y ahí monté mi negocio, en ropa infantil. Como a los seis 
meses me dejaron un negocio que estaba mejor ubicado, era una lonchería y me fue muy bien 
ahí; quedaba en el centro, yo era muy juiciosa, viajaba a Bogotá, Cali y Medellín a conseguir 
mercancía. En ese tiempo, años ochenta, no había tanta competencia. Debí conse guir plata 
prestada con particulares, al interés. Un tío me ayudó a conseguir el dinero.” 
Dilia fue sufrió la violencia intrafamiliar, que le significó un revés  momentáneo en su 
carrera empresarial. Su decisión de no tener hijos hasta tener certeza de que el 
matrimonio funcionaba, muestra su pertenencia a una generación distinta de la primera 
analizada. 
“Como a los dos años de haber montado el negocio, me casé. No me fue bien y me separé.  Al 
ver su temperamento violento no quise tener hijos. Pensé que si me separaba, no querría 
darles un padrastro a mis hijos, el cual posiblemente no los quisiera. El tipo era muy 
manipulador y se quedó con todo; yo lo tenía demandado en una comisaría de familia y 
hubiera podido evitar que se quedara con los bienes, pero me  tenía atemorizada, y la falta de 
experiencia… Yo tenía entonces 25 años, pero no me amilané; pensé con esta juventud que 
tengo, con mi experiencia, con los créditos, qué tal no ser capaz de seguir adelante.”  
Una de las principales cualidades de Dilia es la de administrar a partir de las habilidades 
laborales de sus trabajadores. Tuvo el apoyo de una buena cocinera, dotada con una 
gran sazón. La asociación de restauranteros a la que pertenece también fue un soporte 
importante; aprendió con ellos bastante, pese a que era allí donde estaba la competencia. 
“Me vine a Neiva, donde me vendieron  un restaurante. Ofrecía almuercitos corrientes. Yo le 
fui metiendo carta, que mojarra frita, churrasco, lomo en salsa… con el solo menú uno sostiene 
los gastos.  La cocinera era rápida, ponía a cocinar el almuerzo en menos de nada, pero me 
propuse aprender junto con ella, a fin de prevenir cualquier eventualidad.  Aprendí mucho en 
una asociación de restauranteros a la que pertenezco. Gente donde estaba la competencia… 
Era gente de buen nivel, que tenían comidas corrientes y a la carta; aprendí en esas reuniones 
a conocer los menús, amigos, como se servía…”  
Dilia inició el negocio de restaurantes en un local pequeño, en el cual obtuvo tal nivel 
de éxito que llegó a vender hasta 50 o 60 desayunos y hasta 200 almuerzos. Las 
principales responsabilidades descansan en ella, desde hacer el mercado hasta tomar 
cualquier decisión económica. 
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 “Siempre he sido sola para hacer los negocios, porque no tenía a nadie que me apoyara. 
Después de ese matrimonio en que me fue mal me organicé con otra persona, pero tampoco 
resultó. Entonces decidí quedarme sola y cuidar a mi mamá, con el negocio.” 
La perseverancia y trabajo de Dilia, junto con su gran sentido de la oportunidad fueron 
decisivos para que el negocio despegara. También su capacidad para asumir riesgos, 
como lo demuestra el que hubiese tomado un local estigmatizado en su momento y cuya 
acreditación fue bastante difícil. Inicialmente tomó este local pensando en especializarlo 
como restaurante a la carta, pero el señalamiento del que era objeto restringió estas 
posibilidades. Dilia debió hacer frente a pérdidas mensuales que sufragó durante dos 
años con las utilidades del primer local. Solo la gran fe que mantuvo en el futuro del 
nuevo local y en sus posibilidades a futuro impidió que renunciara ante estas continuas 
pérdidas. Las grandes posibilidades actuales del lugar, y su desarrollo comercial le han 
dado la razón de haber persistido como lugar de negocio. 
  “Me fui pasando a este local poco a poco. Los clientes venían a buscarme acá. Cuando lo abrí, 
lo hice pensando en que fuera solo carta. Pero resulta que no se pudo así, porque la clientela 
era la misma. No funcionó solo con carta y lo pasé con comidas corrientes. Yo duré dos años 
perdiendo de a dos millones y medio mensuales. El restaurante del frente subsidiaba este. 
Luego decidí venirme para acá. Lo que pasa es que uno solo es tenaz… me sirvió que no me 
desesperé. Los peores enemigos del hombre son el miedo y la desesperación. Preferí 
trabajar…”   
“La jornada iba desde las 5 de la mañana hasta las diez de la noche. Al comienzo terminaba 
muerta del cansancio. Decidí no abrir los domingos; abrí durante dos o tres años, pero luego, 
por la ubicación, concluí que no era un restaurante para el domingo, porque es solo. La 
clientela de uno es comerciante, gente que viene de los municipios, viajeros, y estos clientes 
no quieren estar aquí los fines de semana. Si uno abre el domingo, se vende pero no vale la 
pena. Abrimos para el día del padre y de la madre y para el San Pedro. Tenemos un convenio 
con la gobernación, para darle la comida a los grupos internacionales que vienen.” 
Uno de los aspectos difíciles y exigentes en el servicio de restaurantes es conseguir 
trabajadores capacitados e idóneos. Ha vinculado  buenas trabajadoras, con gran 
habilidad culinaria, pero no aceptan cargos de gran exigencia como el de jefe de cocina, 
aunque ello les signifique ganar el doble. Argumentan que no les gusta mandar. En el 
momento de la entrevista Dilia manejaba trece empleados de planta, con todas las 
garantías, aunque llegó a manejar hasta 26, cuando tenía los dos restaurantes.  Ocho de 
los empleados son hombres y cinco, mujeres. Maneja dos turnos, los cuales coinciden al 
medio día. La sección más delicada es la cocina, en la cual trabajan cinco personas, tres 
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hombres y dos mujeres. Cuatro de sus empleados adelantan trabajos especializados: en 
dirección de la cocina, contabilidad, control de inventarios, postres y pastelería… 
Tiene una política clara de capacitación con sus empleados, principalmente orientada 
hacia servicio al cliente, así como en valores y principios. Sanidad les imparte cursos en 
manipulación de alimentos y les hace los exámenes de rigor. 
“El SENA era antes una buena institución. Ha perdido calidad. A veces el SENA llama para 
suministrar personal técnico. Yo les pido que me envíen cocineros, pues se consiguen meseros 
pero no cocineros. Y sobre todo en Neiva, porque aquí se lucha mucho con la gente, sobre 
todo los hombres; ellos son más perezosos que las mujeres, ellas son más comprometidas. En 
este momento cocinan dos hombres y tres mujeres. Al principio fue difícil trabajar con 
hombres. Eran alcohólicos, de mal genio, fumaban y en la cocina no se puede fumar, ni 
siquiera en el patio… como van a manipular alimentos así. No sé porqué la mayoría son 
alcohólicos. 
Además del riesgo que significó el tomar un local dedicado a la prostitución, ha 
asumido retos nuevos como generar restaurantes diferenciados por segmentos de 
consumidores; la idea de ofrecer almuerzos de menor costo para un estrato popular con 
el concurso de su sobrino en tanto que el fuerte de su restaurante se orienta a empleados 
ejecutivos o viajeros le ha funcionado muy bien.  
Hace tres años emprendió alguno de los riesgos que ya le son habituales; consistió en 
una importante remodelación del restaurante. Hizo una sala de conferencias y salón de 
eventos, compró dos cuartos fríos, metió la luz trifásica, remodeló la cocina hacia una 
de tipo industrial, construyó unos baños amplios y modernos…. El costo de esta 
remodelación ascendió a 400 millones de pesos, cuyo costo financió mediante la 
contratación de varios créditos bancarios; los bancos le aprobaron sin problema los 
préstamos. Todo ello lo avaló mediante documentos que legalizaron y autorizaron las 
mejoras y su disfrute, puesto que Dilia no es dueña del lugar donde funciona el 
restaurante. El propietario del terreno no está interesado en venderlo, pese a las buenas 
ofertas que Dilia le ha hecho. 
“Llevo 20 años en Neiva, la gente me conoce, la gobernación, FENALCO, y otras entidades de 
acá. No han pasado en vano. Soy un personaje reconocido. La gente me dice: usted es una 
vieja verraca, porque se ha trabajado mucho. Acá se brega mucho con la gente. Le toca a uno 
meterse a la cocina para que todo funcione.  Sostenerse en todas las épocas es lo complicado. 
Cuando las ventas están flojas toca cortar personal. La idea es darle la oportunidad a los 
demás, pero cuando hay crisis toca recortar.” 
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No siente mucha inclinación a relacionarse con el sector público. Eventualmente recibe 
pasantes del SENA; la entidad les brinda capacitación a sus empleados o suministra 
algún personal calificado pero siente que la calidad de esta entidad ha decaído. Los 
contratos públicos obligan a hacer parte de una rosca y Dilia no está dispuesta. Siente 
que el sector privado le ha apoyado más.  
 Dilia siempre ha creído mucho en sí misma, a pesar de que su conocimiento es 
principalmente empírico.  No recurre a la competencia para ganar la clientela de otros 
restaurantes. A su juicio, son los otros negocios grandes los que se sienten en 
competencia con ella, más aún porque su restaurante ha logrado captar la mejor clientela 
de restaurantes y hoteles de la localidad.  
“Una vez tenía un amigo, que era economista. Me dijo: “yo soy profesional” para humillarme, y 
yo le dije, “yo también soy profesional, soy comerciante y exitosa”.  En competencia, los 
negocios grandes se sienten en competencia conmigo, lo que me parece curioso. Algunos 
hoteleros están pendientes de lo que hago.  Dijeron que habían analizado por qué me iba bien, 
que era por mi facilidad para relacionarme con los clientes. No todos tienen la misma visión. 
Algunos se conforman en tener un negocito. Yo siempre busco un local grande. Nosotros 
manejamos muchos grupos de adultos mayores. Ofrecemos opciones de acuerdo con los 
requerimientos de los clientes.”  
La entrevistada vive con la mamá. Le paga a una señora para que la acompañe, aunque 
depende mucho de la entrevistada. Va a cumplir 90 años, y siempre ha visto por ella. Le 
paga a una señora interna, especializada en el cuidado de adultos mayores. La jornada 
de Dilia es bastante larga. Se dedica cien por ciento al negocio, pero saca 
periódicamente diez días para descansar. Deja a todo el mundo encargado, con sus 
responsabilidades; cuando está muy agotada se va a descansar. Este ajetreo es 
complicado, desde las tres de la mañana para hacer mercado a las diez de la noche…. A 
veces se acuesta a las once o doce o sea, son jornadas de veinte horas. Se va a las dos de 
la tarde y duerme hasta el otro día. Apaga teléfono…  
Tiene una camioneta. No ha cotizado para pensión, porque siempre estuvo 
independiente excepto el corto tiempo cuando trabajó, durante dos o tres años. En 
adelante debe sacar lo más que se pueda del negocio para hacer una renta. Tiene un 
buen apartamento, y espera seguir ahorrando para invertir. Piensa ahorrar en finca raíz.  
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6.3  MICROEMPRESARIAS FAMILIARES: LA DIFICIL TAREA DE 
PRESERVAR EL ORDEN FAMILIAR 
A este grupo pertenecen las empresarias que definen a la familia y la crianza como su 
principal centro de interés. Pertenecen a éste las mujeres más jóvenes, que recurren a 
una mayor flexibilidad en la jornada de trabajo para cuidar de su familia; otros rasgos 
comunes a este grupo es que la mayor parte de  las mujeres empresarias generan una 
parte de los ingresos que requiere la familia; los esposos aportan también a partir de su 
trabajo en el mismo o en otros negocios. 
En este grupo, en el cual predomina la familia nuclear completa, la responsabilidad de 
las labores y cuidado de la casa corresponde a las mujeres. En tal caso ellas flexibilizan 
la jornada, lo cual es más factible cuando la familia depende menos de este tipo de 
ingresos. En algunos casos, cuando las mujeres son propietarias del negocio, y éste se 
constituye en la principal fuente de ingresos de la familia, hecho que ocurre con alguna 
frecuencia dado el alto nivel de desempleo, los hombres pueden asumir algunas de las 
tareas domésticas. 
Un aspecto importante de tener en cuenta es la poca estabilidad probable de este grupo. 
El cuidado de hijos pequeños o adolescentes es un factor que induce la conformación de 
este grupo, pero que, como lo muestra las empresarias de vanguardia,  podría 
evolucionar hacia allí una vez se hayan completado los ciclos de educación y crianza y 
los negocios logren afianzarse suficientemente. 
6.3.1 Confecciones La Montaña 
Amparo tiene 29 años. Es Tecnóloga química. Trabajó en un banco en Conavi en una 
oficina en Cúcuta, luego en un laboratorio farmacéutico, como visitadora médica y por 
último en SURAMERICANA; pero se retiró luego de que se embarazó y junto con el 
esposo se vinieron para Bogotá. 
 “La idea era no dejar mi niña al cuidado de nadie, sino cuidarla yo misma. Cuando la niña 
empezó a ir al colegio pensé en volverme empresaria. Siempre he buscado la independencia 
porque es mejor porque uno le puede dedicar tiempo a las labores de la casa; si uno es soltero 
no hay tanto problema, pero ya casado, las cosas cambian. Mi esposo es de Bucaramanga. Es 
docente de la Universidad Javeriana y del Externado. La mayor parte de los ingresos familiares 
vienen del trabajo de él.” 
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“Quise trabajar como empresaria por buscar independencia, por no tener  un trabajo fijo con 
un horario fijo porque la prioridad número uno para mi es mi hija. Siempre pensé que si tenía 
una niña no sería para que la cuidara la empleada, sino para cuidarla yo. La niña tiene seis 
años.” 
Amparo empezó su empresa hace tres años, cuando la niña tenía tres años. Después de 
evaluar varias alternativas que tuviesen salida comercial se inclinó por la confección de 
chaquetas femeninas y por la creación de una marca de ropa infantil. Así es como creó 
su propia marca, la cual está registrada. Puesto que carecía de un local comercial propio, 
la estrategia de ventas consiste en hacer contactos con compradores de gran tamaño, 
como los Fondos de Empleados. Procura posicionarse en este canal a través de una 
oferta de muy buena calidad. Considera valioso el apoyo de su esposo, cuya profesión 
es ingeniero con maestría en administración de empresas y quien le asesora y aconseja. 
Dado que carece de planta de producción, Amparo trabaja mediante personas que le 
producen por encargo. Dos personas le tejen, una señora le cose las chaquetas y otra le 
hace los tejidos industriales. Este equipo flexible de trabajo está constituido por unas 
cinco personas. El principal trabajo de Amparo consiste en seleccionar un portafolio de 
prendas, lo cual le obliga a estudiar y a evaluar de manera cuidadosa; implica una buena 
dosis de iniciativa y creatividad en la medida que propone los diseños y procura 
incorporar elementos originales como los tejidos a mano. Internet es otro referente 
obligado. Algunas marcas establecidas le han pedido trabajarles, pero para ello tendría 
que renunciar a su propia marca, a lo cual no está dispuesta. 
Amparo lleva tres años participando en EXPOEMPRESARIA, evento que califica bien 
en la medida en que ha logrado realizar buenas ventas.  Por el contrario, CORFERIAS 
no arrojó resultados semejantes; fue un evento largo y estresante. La entrevistada 
coincide en algunos aspectos que han ponderado otras empresarias que han participado 
en EXPOEMPRESARIA, como es la posibilidad de aprendizaje que ofrece este evento. 
El siguiente paso que ha iniciado es abrir su propio punto de venta, en un reconocido 
centro comercial de Bogotá. 
“En EXPOEMPRESARIA he visto variadas experiencias de mujeres jóvenes y mayores de sesenta 
años; esta es una feria espectacular. La primera vez que participé en esta feria me tocó en un 
stand compartido con una señora de Bucaramanga y ella tenía ropa infantil. Una señora dura 
para el trabajo, con sus propios talleres que logró acceder al Only como proveedora. Después 
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tiene uno derecho a un stand solo. Yo conocí y hablé con mucha gente y uno los admira 
porque es gente que la pasan por todo el país maletas vendiendo su ropa.   ¡Mujeres¡ esa es 
una labor durísima.” 
 “La empresa está registrada en la Cámara de Comercio como una empresa unipersonal, 
productora de ropa; tengo al día todos los papeles que piden. Ahora el proyecto que era tener 
una tienda y ya se nos dio; si Dios quiere a mediados de este mes tendremos una tienda aquí 
en Galerías. Hasta ahora voy a utilizar los créditos porque hasta el momento hemos invertido 
todo junto con mi esposo, como socios que somos de la empresa.  Ahorita tengo un crédito 
con Colpatria que es de libre inversión; con éste es con el que voy a terminar de adecuar el 
local y para pagar arriendo. Nunca he utilizado créditos de fomento.”  
“Estamos con ganas de utilizar un crédito del Banco de la Mujer, parece muy fácil, es como 
muy sencillo, no piden tantas cosas de papeles como otros créditos. Llevar un recibo de la luz 
pago, siete mil pesos para el estudio. No me acuerdo muy bien la tasa de interés, creo que es 
alta, está igual casi que los bancos normales.”  
En el momento de la entrevista, confecciones La Montaña alcanzaba a sufragar todos 
los gastos de la empresa. Uno de los inconvenientes con los Fondos de empleados es la 
inestabilidad de los gerentes y la demora en los pagos, puesto que pagan a treinta días y 
afectan así su flujo de caja. Por eso se propuso abrir un punto de venta. 
“Al principio teníamos una diseñadora pero cuesta mucho. Además la diseñadora conoce el 
mercado pero para un nicho muy especial. Esas son las niñas entre  15 y 24 años, con el pelo 
morado, la chaqueta a cuadros, el pantalón rojo, se les ve bonito. Pero mi nicho no es ese; es 
para la mujer de oficina, para una señora que le guste estar bien vestida y no sentirse tan 
señora.” 
“Tengo unos catálogos… la ropa infantil no se vende tanto como la ropa de adultos. Los 
catálogo los hace mi sobrino, él no hace parte de la empresa pero para los catálogos y para la 
publicidad ha sido un apoyo único (en el catálogo aparece la dueña de la empresa modelando, 
así como niños miembros de la familia). Con un catálogo de esos me dieron la entrada de una a 
EXPOEMPRESARIA; y me pidieron catálogo y brochure.”  
Buena parte del aprendizaje de Amparo ha sido empírico, si bien su formación 
profesional le ha facilitado la aplicación de sus exigentes estándares de calidad; ella se 
ocupa de las ventas, de la parte comercial y de la relación con las personas que hacen 
los productos. Consigue los materiales de confección y las telas. Hace los pedidos a los 
proveedores por unidades, tantos sacos, tantas chaquetas… Amparo realiza su 
aprendizaje estudiando detalladamente a la competencia y a las grandes marcas 
internacionales que presentan sus diseños en la web.  
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“Entro a páginas de Estados Unidos; me la paso es en eso; entonces yo leo mucho sobre el 
saco, qué lana tiene, que cantidad de no sé qué…. Es una cosa demasiado inmensa para uno 
aprender sobre la textura de cada hilo, lo que tiene en acrílico, lo que tiene en algodón… por 
ejemplo, yo se qué saco viene en licra, qué saco en algodón, qué saco es pura lana… Pero más 
que todo ha sido por coger la lana y tocarla. Hay  sacos que se pueden hacer en una sola 
hebra, es saco liviano como el que manejo ahora.” 
Otros escenarios posibles de comercialización son descartados por Amparo, como una 
feria de ropa infantil que se realiza anualmente, pero cuyo stand es muy costoso, y 
COLOMBIAMODA, que es para las roscas; “además los desfiles son tarde en la noche 
y también se complica… Abrir una tienda es una experiencia completamente nueva, 
porque una feria son unos días, pero esto es un año.” Entre los desafíos que tiene la 
entrevistada están el ampliar la producción, lo cual le resulta un poco difícil porque en 
tal caso le tocaría buscar satélites, en los cuales la gente es muy incumplida, y en 
ocasiones trabaja muy mal. Por esta razón prefiere trabajar con pocas personas pero que 
lo hagan muy bien, como con la señora que le hace las chaquetas, que es muy pulida.  
Destaca, como fuente de servicios e información a la Cámara de Comercio, entidad que 
a su juicio, ayuda mucho a los empresarios. Amparo no teme asumir nuevos riesgos, 
como la apertura de la tienda; sigue las directrices establecidas por la Cámara de 
Comercio como contar con un plan de negocios. Otros riesgos que estaría dispuesta a 
asumir a futuro sería la apertura de una tienda en Cúcuta, donde vive su familia, a fin de 
tener una puerta de entrada al mercado venezolano.  
Entre los desafíos que plantea la apertura de la tienda de confecciones está la eventual 
prolongación de la jornada laboral. Pero para ello ha previsto contratar una empleada de 
tal manera que le permita recibir a la hija del colegio, revisarle las tareas, la comida… 
según cuentas de Amparo, actualmente le dedica unas tres horas diarias al trabajo, y el 
resto las dedica a la casa y al cuidado de su hija. “Esta es una microempresa. El año 
pasado vendimos 17 millones de pesos. Siempre nos hemos mantenido en este valor. 
Las utilidades se reinvierten en el negocio. Mi esposo se ocupa de la parte financiera y 
administrativa. El es ingeniero civil con postgrado en administración. Asesora a los 
estudiantes en proyectos; se les ocurren muchas cosas interesantes, las cuales nos 
ayudan mucho”.  
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“Las decisiones sobre el negocio las tomamos los dos en conjunto. Tenemos un proyecto 
financiero que nos dice cuanto hay que vender diariamente en la tienda. Estamos de acuerdo 
en que hacia mediados de Julio vamos a contratar una empleada para que nos ayude a atender 
la tienda y no quitarle tiempo a la niña. Yo tengo una empleada que me ayuda tres veces a la 
semana sino que se va a las tres de la tarde. Mi prioridad en este momento es mi hija. No he 
contemplado trabajar en una empresa, para estar cerca de mi hija.”  
“Entre mis asesoras está  una sobrina que terminó diseño de modas en el Arturo Tejada y 
quien me ha conectado con los proveedores. Ella fue la que me llevó a conocer a Matilde, la 
señora que me hace las chaquetas y yo conseguí las señoras de los tejidos por el directorio, 
llevando muestras y  llamando. Mi sobrina está trabajando con una empresa y e s diseñadora 
en cuero.”  
Amparo, quien nació en Cúcuta y tiene allí su familia, considera que ha recibido gran 
apoyo  de su grupo familiar; además de comprarle sus diseños, le colaboran en la 
realización de folletos. Una sobrina participa de manera importante en los diseños, en 
los contactos con proveedores y con la mano de obra calificada. Las otras sobrinas 
cuando viajan, le mandan videos con las tiendas de ropa en varios países para que saque 
ideas. 
“El primer riesgo que estamos tomando es abrir esta tienda, porque acostumbramos ir a la fija. 
Yo saco diez, quince sacos y se venden todos. Yo soy muy organizada con la plata. Tengo una 
cuenta únicamente para el negocio. La mayor expectativa que tengo es con las ventas, como 
se van a comportar, como las va a recibir la gente. La parte económica no tanto, porque tengo 
un fondo para este tipo de inversiones. El primer año que fui a Foto Japón fue en 2006. Estuve 
como tres días y vendí como $300 mil pesos. El año pasado estuve los mismos tres días y vendí 
tres millones y medio de pesos. Lo que pasó fue que aprendí fue el mercado, porque el nivel 
de ellos no es muy alto, sino cerca del mínimo.” 
“Con este negocio hemos aprendido muchas cosas buenas y nos hemos estrellado… por 
ejemplo yo me he dado cuenta que hay mucha gente que compra la ropa, la desmarquilla y le 
coloca la marca de la tienda, y vende carísimo. Este año tenía presupuestado cuatro ferias y 
solo he tenido dos. A uno eso lo golpea. A mí eso me afecta porque la idea es vender. En la 
feria arreglo mi stand lo mejor que puedo. No tengo urgencia de ganar ese dinero porque no 
es la principal fuente de ingresos, y así se disfruta más. Me gusta ir con mi esposo porque él 
tiene uno ojo para la moda buenísimo. Es la moda vista a través de un hombre, muy distinta a 
la mía. Por ejemplo a él le gustan los tonos azules y a mí no me gustan o dice que le gusta el 
rojo para una prenda y aunque yo no esté de acuerdo llega alguien que le gusta y lo compra. 
Ahora que fuimos a comprar los paños para las telas él compró una tela roja como gallineta, 
como beige de cuadritos. La chaqueta quedó muy bonita, le gustan los morados, los cafés…   
Los proyectos futuros son asistir a las ferias, tanto en Bogotá como en Cúcuta, puesto que las 
ferias para mí son muy importantes.” 
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6.3.2 UNA TRAYECTORIA DE VANGUARDIA INTERRUMPIDA POR  
EL IMPACTO DE LA VIOLENCIA 
 
Mariela-  productora de leche y carne – 47 años 
En esta entrevista, la violencia y el desplazamiento fueron los principales impedimentos 
para que el negocio continuara creciendo. Este caso ilustra una empresa familiar 
orientada hacia la ganadería; la mujer entrevistada, propietaria junto con su esposo, 
asumió el rol de administradora, que debió adaptar a un entorno de desplazamiento y 
violencia. La finca ganadera de la entrevistada está localizada en un área de influencia 
guerrillera. El suegro fue secuestrado y asesinado y el esposo sufrió un secuestro de seis 
meses. Igualmente, un mayordomo fue asesinado por la guerrilla . 
“Me inquieta este trabajo porque mi esposo estuvo secuestrado seis meses y medio por un 
grupo guerrillero; a mi suegro lo asesinaron en la ciudad de Manizales. Nos secuestraron y 
asesinaron a un mayordomo que en este momento está desaparecido desde hace tres años y 
medio; estamos en un proceso de prescripción de muerte por desaparecimiento para poder 
dar por terminado todo, y que su viuda reclame las prestaciones correspondientes. La finca le 
está pagando todo, sus prestaciones sociales y su salario completo, pero el seguro social, que 
es donde lo teníamos afiliado debe responder ya después de tres años y medio porque para la 
finca le es imposible seguir con este costo.”  
Mariela inició como productora de leche a raíz de su carrera profesional como  médica 
veterinaria de la Universidad de Caldas y especialista en producción bovina tanto para 
leche como para carne. Empezó produciendo en 1983 con unas vacas de doble propósito 
y en el transcurso de estos veintisiete años ha variado la intensidad de la producción de 
leche y de carne según sean las circunstancias favorables para una u otra actividad. La 
finca está a 850 metros sobre el nivel del mar a orillas del rio Cauca es un ambiente 
hostil para unas vacas de una mediana producción lechera porque la temperatura 
promedio oscila entre los 24 y los 28 grados promedio y además por estar a orillas del 
río Cauca la humedad ambiental es elevada. La finca queda en Anserma, Caldas, en una 
zona cafetera con abundante precipitación pluvial; esto hace difícil que los ganados más 
especializados en la producción de leche se adapten a la zona.  
“A la leche llegué por inquietud profesional.  Mi esposo era inicialmente cultivador y luego fue 
productor de leche. Empezamos con un crédito del Banco Ganadero para producción de leche 
especializada. El negocio inició en 1983. Tengo tres hijos, uno de 20 años, la menor de 15 años 
y otra niña de 16 y medio años. Mi hijo mayor está estudiando administración de empresas y  
mi otra hija también tiene interés en esta misma carrera. Además de productores de leche , 
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producimos ganado de carne. Somos medianos productores. También producimos café pero 
por las difíciles condiciones estamos reconvirtiendo la finca cafetera a otros cultivos.”  
Mariela cuenta que tanto ella como el esposo tienen como profesión la medicina 
veterinaria y la zootecnia. Este grado de especialización les hace difícil reorientar su 
trabajo hacia otra actividad productiva de menor riesgo. Tienen la percepción que con el 
gobierno de Uribe la seguridad aumentó durante los últimos tres años y medio. 
“Ya vamos con alguna tranquilidad a la finca; en este momento estamos con problemas de 
extorsión, pero vemos por lo menos una respuesta de las fuerzas militares; ellos nos 
acompañan, claro que tienen sus errores, nosotros tenemos nuestros errores, a veces 
coincidimos en las tácticas que nos manejan de los problemas que se nos presentan y otras 
veces no, pero nos hemos sabido llevar en los mejores términos posibles.”  
La entrevistada considera que el medio ganadero en que se desenvuelve ha sido 
tradicionalmente masculino. Los cuatro trabajadores que tienen son hombres. Además 
de los problemas de inseguridad en la región, las áreas de trabajo son poco accesibles y 
el desplazamiento para los trabajadores es arduo. El clima es un poco inclemente, y el 
trabajo obliga a llevar canecas con la leche ordeñada desde los potreros hasta la casa, la 
cual queda retirada. Para las mujeres resultaría pesado subir canecas de 40 litros y 
descargarlas. Cuando las condiciones son adecuadas, las mujeres tienden a ocuparse  
más en la producción de leche que los hombres. Debido a estas difíciles condiciones, 
Mariela estima que en la zona solo se emplea un 25 por ciento del trabajo femenino en 
la producción de leche, proporción que de todas maneras marca un hito en la región si 
se tiene en cuenta que hasta hace unos años solo se ocupaba a las mujeres en 
recolección de café. 
“Cuando las condiciones son favorables, las mujeres  tienden a ocuparse más en la producción 
de leche que los hombres. Pero se necesita de un establo, que las vacas lleguen facil hasta allí, 
y que el tanque de enfriamiento esté cerca. En la zona, un 25 por ciento de mujeres se 
emplean en la producción de leche. En esto ha habido grandes avances en los últimos años 
porque antes no se veían las mujeres trabajado en las ganaderías, aunque si como recolectoras 
de café. Puede ser porque son zonas un poco primitivas, con poca producción de leche y bajas 
inversiones en ordeño mecánico y en la ganadería. El mejoramiento de los sistemas 
productivos ha permitido una mayor apertura para que las mujeres se puedan vincular, así 
como una tecnología más favorable para que las mujeres participen.” 
A pesar de tratarse de un medio eminentemente masculino, Mariela dice no haber 
sentido conflictos de género. Su activa participación gremial le ha generado roces con el 
esposo, los cuales para ella no tienen marca de género. 
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“Las mujeres somos un poco más perfeccionistas. Con relación a las buenas prácticas por 
ejemplo, quisiera que las cosas se hicieran más pulidas, con más rigor; como las están 
haciendo me toca cerrar un poquito más los ojos. Mi esposo no exige más porque no podemos 
estar allí…” 
Al interior de la empresa ganadera han establecido una división del trabajo de acuerdo 
con la especialización y conocimiento que tiene cada uno; los dos cónyuges realizan 
actividades de carácter productivo. Mariela se dedica a la parte legal, laboral y tributaria 
de la empresa, así como a la afiliación de los trabajadores a la seguridad social. 
También participa en la actividad gremial y comunitaria, en lo cual su esposo no tiene el 
mismo interés. Esta sensibilidad comunitaria se extiende hasta apoyar el programa de 
mujer cabeza de familia en el departamento. Hizo parte del Comité de Ganaderos 
Departamental durante seis años.  
El esposo realiza las negociaciones, las cuales se caracterizan por relaciones muy rudas. 
La mayor parte de los ingresos que obtienen vienen de la ganadería, en un 70 por ciento 
y un 30 por ciento del café. 
“La parte financiera la manejamos entre los dos porque como el patrimonio de los dos por 
separado no es significativo, entonces nos toca hacerlo de manera conjunta. Yo soy la 
veterinaria de la finca. Mi esposo es el que compra los toros por la adversa situación de orden 
público. Mi esposo se hace cargo de una parte de la producción, pero cuando hay animales 
enfermos yo soy la que los atiende, dice: “tú tienes el olfato, el instinto, el ojo clínico”. Las 
ventas los hacemos los dos. En la negociación de ganado es mi esposo el que se entiende, 
porque me parece un poco rudo negociar, sobre todo con los carniceros; con la lechería el 
ganado de carne que sale son las vacas de desecho o las crías que se han levantado o cebado 
en la finca. “ 
“Negociar las vacas de desecho es muy difícil porque implica ponerles un valor, lo cual es 
complicadísimo. Debido al desgaste, de ocho o nueve partos y la edad de estos animales, no es 
que uno se sienta orgulloso de negociarlos. Se necesita una persona fuerte que se gruñan un 
poquito entre los dos. Los carniceros son muy machistas. Ellos saben que tienen la sartén por 
el mango. Normalmente las mujeres no negocian este tipo de ganado, a diferencia de los 
terneros que ya han terminado su ciclo de levante y ceba que han cumplido su ciclo natural, 
son terneros bien levantados que terminan su ciclo productivo entre los 24 y 28 meses de 
edad y que son fáciles de negociar. Uno toma el teléfono y llama al cliente: tengo tantos 
animales de tales características, con tal peso y entonces le pone uno el  precio y ellos dicen 
inmediatamente: “vamos a verlos”. Cuando se vende una vaca vieja es toda una tragedia.” 
Un aspecto que debe considerarse parte de la división sexual del trabajo, en este caso 
alentada por las difíciles condiciones de orden público, concierne a que es el esposo 
quien va con mayor frecuencia a las fincas, ejerce como jefe de compra-ventas y 
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supervisa la producción en términos físicos, en tanto que Claudia está más dedicada a la 
administración y a la contabilidad.  
El interés por la capacitación es una constante en la vida de Mariela. Además de los 
estudios realizados hizo un diplomado en nociones básicas de administración pública en 
la ESAP, junto con cursos de 40 horas en legislación laboral para no abogados y 
nociones básicas de mercadeo; todos estos estudios son necesarios para la  
administración de las propiedades. 
El cuidado familiar ha demandado que Mariela dedique solo una parte de su tiempo a la 
actividad productiva y que renuncie a la actividad gremial porque siente que los hijos a 
medida que crecen requieren de más acompañamiento. No obstante, no piensa retirarse 
de manera permanente a estos espacios comunitarias; continúa participando en los 
Consejos Comunitarios de Mujeres, puesto que Mariela quiere cumplir “como 
ciudadana y como profesional; no lo veo como obligación, tengo un espacio, un campo 
donde desempeñarme, donde participar, donde construir.” 
Otra estrategia de organización del cuidado familiar es mediante el establecimiento de 
rutinas y de procedimientos estandarizados a nivel administrativo, de manera que el 
tiempo dedicado en verificar la marcha del negocio sea mínimo. Además utiliza un 
programa contable desde hace muchos años, el cual le facilita el trabajo. El espacio de 
trabajo está localizado en su vivienda, con el propósito de alternar con el cuidado de los 
hijos. 
“También hago parte del Consejo Comunitario de Mujeres de Manizales. No vamos a decir que 
hemos hecho una labor muy grande, que hemos mejorado significativamente la vida de 
muchas mujeres, no. Pero en Manizales, por concertación y aprobación del Consejo y con la 
aprobación del Alcalde se tiene la participación de las mujeres en las labores de la 
administración pública, en la contratación de obras públicas del municipio.” 
Pese a un entorno adverso para este tipo de producción, cada día asumen nuevos 
riesgos. Recientemente hicieron una reestructuración productiva con el fin de aumentar 
la producción y racionar los potreros. También en la calidad de la dieta nutricional para 
el ganado. A fin de realizar este tipo de cambios tienen contactos con una red 
especializada como profesores de la universidad con investigaciones en estos distintos 
temas así como los pasantes. 
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“Entonces tomamos muchos riesgos. Estamos todo el tiempo tratando de innovar en dietas, en 
manejo de potreros, en sistemas de manejo de potreros para reducir costos y mejorar 
productividad. Aquí ha habido reconversiones de caficultura a ganadería, de caficultura a 
cítricos, de ganadería de leche y de carne hacia cítricos, a aguacate, hay muchos cultivos; 
aunque los cultivos tienen mayor costo, dan más ingresos que el café. La gran mayoría de 
productores no tienen margen alguno de rentabilidad. En todos estos desplazamientos hay 
riesgos. A nosotros nos va tocar desplazar la ganadería de leche hacia donde tenemos los 
cultivos de café. Está a 1200 metros sobre el nivel del mar y en este momento va a ser más 
propicio, más fresco. No hemos pensado en meternos en cítricos, porque este cultivo, que es 
de mucha producción por hectárea necesita mucha infraestructura de vías.” 
Uno de los riesgos recientes que han asumido es terminar con la caficultura debido a la 
sensible reducción en los márgenes de rentabilidad y a la mínima expectativa que ofrece 
a futuro.  Una ventaja de la región es que tiene una buena dotación en infraestructura; el 
modelo de desarrollo regional seguido por la caficultura fue la inversión en muchas 
carreteras e infraestructura de beneficio y secado; buena parte de esta infraestructura 
está subutilizada con la crisis de la caficultura. 
“Los ganaderos hemos sido muy golpeados por la violencia tanto de la extrema izquierda y de 
la extrema derecha. Eso nos causa mucha incertidumbre. En los últimos años ha sido muy 
golpeado y cuestionado el programa de seguridad democrática. Yo creo que si no hubiera sido 
por la seguridad democrática, la producción primaria de las zonas rurales estaría seriamente 
comprometida. Si tú te ibas para Medellín tenías que movilizarte de manera muy restringida, 
del casco urbano a la zona rural aledaña. Entonces soy consciente de que si no hubiera sido 
por esta política hoy día no estaríamos en la actividad, ni en la caficultura, ni en la ganadería ni 
estarían los productores de la zona con inversiones cuantiosas, porque cualquier cultivo de 
cítricos hoy vale más de diez millones de pesos por hectárea, que es un capital muy alto para 
dejarlo allá en riesgo. Entonces ha habido crecimiento, ha habido reconversión, ha habido 
mejoras por el clima de seguridad, no por las nuevas tecnologías.” 
 “En general en todas las labores de la finca estamos pagando personal bien pago, y tienen el 
tiempo suficiente para que hagan las cosas mejor; no les implica más tiempo ni más desgaste. 
Mi esposo es  más tranquilo. Dice, si estamos llegando bien, para que nos inquietamos… yo me 
preocupo un poco más. Si llaman de la finca a decir cualquier cosa, yo pregunto, donde fue, 
como pasó, a qué horas, tengo una cantidad de preguntas que se me ocurren en el instante, en 
cambio mi esposo es más tranquilo, a él los detalles lo tienen sin cuidado. Tenemos una forma 
de percibir el mundo distinto y no solo contrario, sino que somos complementarios. Hay cosas 
en la administración que yo estoy segura que si yo las hiciera quedarían un poco mejor. Por 
hacerles las cosas mejor a todos mi esposo se relaja un poco, mi esposo no es intenso. De 
pronto yo quisiera ir un poco más, sin llegar a extremos, al cumplimiento de no rmas, en 
procedimientos, en prácticas para implementar en la finca una certificación si  ella hiciera 
falta.” 
Hacia el futuro, Mariela no quisiera que sus hijos se dediquen a este tipo de actividades 
tan marcadas por la incertidumbre y la violencia. No es el medio de trabajo que quisiera 
para ella, su esposo ni sus hijos. En algunas ocasiones quisieran retirarse de este tipo de 
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producción pero la forma como tienen invertido el patrimonio familiar no les permite 
cambiar tan fácilmente; no cuentan con recursos para radicarse en otro lugar con los tres 
hijos a quienes quieren darles una formación profesional que les permita vivir 
dignamente. Piensa que es necesario tener un patrimonio para que ellos puedan iniciar 
su vida productiva.  
“Entonces como no podemos salir del país, nos toca seguir en él. Tenemos que estas zonas 
deprimidas por la violencia no son un aliciente para producir. De pronto aparecía gente 
oportunista y ofrecían por los predios unas sumas que nada que ver con él con el valor real de 
la tierra.” 
En la muestra de empresarias entrevistadas, Mariela representa una ruptura frente a la 
tendencia identificada en las demás participantes de la investigación, las cuales en 
general no se vinculan a formas de participación cívicas o sociales. Mariela se 
enorgullece porque Caldas hay un Consejo Comunitario de Mujeres, fundado en el 
2004, el cual cuenta con cuatro comités: el de participación en la comunidad (orientado 
hacia la construcción de espacios de igualdad), el de salud y prevención del maltrato y 
la violencia sexual, el de participación política y el de generación de empleo y 
desarrollo empresarial. Además hay una comisión de educación y cultura. 
“Es obligatorio para todos los contratistas de obras públicas del municipio tener un porcentaje 
de participación de mujeres, de mínimo un 10 por ciento. Al principio fue duro porque los 
contratistas no querían contratar mujeres trabajadoras. Decían que tradicionalmente la mano 
de obra era masculina, pero ya lleva dos años y cada vez más los contratistas dan más  
participación a las mujeres, no solo con una palita de “pare” y “siga” sino en las obras y en las 
labores que son de cuidado. No tanto en las de fuerza. Por ejemplo, inventarios, 
administración…. En la actualidad los contratistas vinculan la mano de obra femenina no como 
una obligación, sino que la aceptan y además la valoran. No tienen a las mujeres por 
obligación, ni están desempeñando sus cargos, no, las mujeres ejercen su trabajo a cabalidad.” 
“También nosotras como parte de la Comisión de la Alcaldía en el tema de género hemos 
promovido unos programas interesantes que se llaman Barrio Amigo, que benefician a las 
mujeres emprendedoras y microempresarias; les hemos dado o promovido capacitación a 
través del SENA; nosotras coordinamos con el Sena, conformamos los grupos de mujeres para 
hacer cursos con ellas y les damos espacio a ellas en ferias,  puesto que creamos las ferias 
microempresariales para que ellas tuvieran espacio en éstas y a la vez puedan llegar hasta   
EXPOEMPRESARIA que se realiza a finales de Agosto en CORFERIAS. Hemos promovido la 




“Hemos tratado que las líneas de crédito de la Presidencia para mujeres cabeza de familia 
llegue a más mujeres pero no ha sido fácil.  Yo tengo mis críticas a este sistema; ha habido 
muchos tropiezos con los créditos. Puede parecer que cuando se orienta a mujeres cabeza de 
familias estamos alentando a que las mujeres se tengan que quedar solas. Ocurre porque 
cuando las o los funcionarios asignados van a visitar a las mujeres que están solicitando un 
crédito y encuentran al marido en la casa porque no tiene turno, o está sin empleo y entonces 
esa es la disyuntiva: ¿le vamos a dar crédito a esta mujer para que este hombre se quede en la 
casa viendo televisión y tomando cerveza? Otro inconveniente, que incide en una menor 
demanda de créditos son los altos intereses, puesto que se paga una comisión al banco por el 
estudio del crédito, cercana al siete por ciento, con la que no estoy de acuerdo. De por sí, no es 
un crédito barato; es menos costoso que el gota a gota, pero no es barato. Ya hoy día cuando 
ha subido el costo de intermediación y todos los costos crediticios se han elevado en los 
últimos seis meses, puede estar equiparable con un crédito comercial; hasta se logra conseguir 
crédito más barato en cualquier banco privado y esto no tiene sentido, porque este es un 
programa del Estado.” 
“Si bien los montos de crédito del programa pueden parecer bajos, no se puede generalizar, 
depende del tipo de microempresa de la que se trate. Si tienes un negocio de confecciones y 
requieres maquinaria nueva, con dos millones tú no compras maquinaria nueva. Pero si estás 
dedicada a las manualidades, a la bisutería, a las artesanías o ya tienes con qué hacer el 
material primario, como el bizcocho en la cerámica, o estás trabajando la madera, un millón de 
pesos es mucho… o si los vas a emplear para una fábrica de arepas, te compras una maquinita 
de moler con su motor, todo eso se puede y si bien no se hace una microempresa si por lo 
menos un emprendimiento que ayuda en la estabilidad emocional. El contribuir a generar en 
las mujeres una estabilidad, una seguridad, ya con eso se les apoya mucho. Una mujer que 
sabe que cuenta con un ingreso de la venta de empanadas o de collares o lo que sea, para 
satisfacer sus necesidades básicas porque las logra satisfacer, pues ya la mujer no se desgasta, 
no se estresa; si en el momento la meta es sobrevivir, ya vendrán otras metas y otros 
requerimientos de dineros.  Por los menos se les está generando seguridad. ¿Qué más que 
tener autoestima, seguridad propia, personal, saber que lo que están haciendo lo están 
haciendo bien? algún día van a llegar a un norte. Desde ese punto de vista se está cumpliendo. 
Ya los créditos generan un crecimiento no solo económico sino de las beneficiarias como 
personas.” 
6.4 EMPRESARIAS DE SUBSISTENCIA: ALTA VULNERABILIDAD 
EN UNA MUJER AFRODESCENDIENTE 
Yeni se desempeña como trabajadora por cuenta propia en la venta ambulante de 
alimentos que ella misma procesa (como dulces y cocadas), luego de trabajar en el 
servicio doméstico en su juventud. Una vez que se casó y tuvo sus hijos quiso tener 
mayor flexibilidad en el tiempo disponible y decidió ponerse a trabajar por cuenta 
propia. Considera que su estatus económico ha mejorado, puesto que prefiere trabajar 
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por cuenta propia y no estar en el servicio doméstico. Sin embargo aspira a tener una 
microempresa, circunstancia que no se ha dado porque no ha tenido los recursos 
necesarios para montar su restaurante. Es beneficiaria de los programas de Mujer cabeza 
de familia, a través de los cuales le hicieron un préstamo para comprar una estufa 
industrial. A pesar de la iniciativa que despliega en la preparación de dulces y comidas 
del Chocó, de su pertenencia a un bajo estrato socioeconómico y de sus gestiones con 
entidades del gobierno, no ha tenido acceso a ningún programa de apoyo micro 
empresarial para la creación del negocio que quiere montar, un restaurante. 
Tiene 42 años. Nació en Quibdó. Lleva 20 años viviendo en Bogotá. Su iniciativa de 
negocios surgió ante la falta de trabajo y de oportunidades. Sus padres en Quibdó los 
sostuvieron a través de la venta de alimentos. Entonces empieza a hacer sus comidas y a 
venderlas. Finalizó los estudios de bachillerato. Trabajó en empresas, principalmente 
restaurantes, pero duraba cortos períodos, seis meses, máximo un año.  Atribuye tal 
inestabilidad al mal carácter de los patrones… además prefiere la independencia, no le 
gusta que la estén mandando. Pero estaría dispuesta a laborar en una empresa si tuviera 
todas las prestaciones. Trabajó como aseadora un año durante medio tiempo en 
Serviaseo. La mandaron para el Banco de Bogotá en Paloquemao y se terminó el 
contrato y no la volvieron a llamar…. Entonces fue cuando comenzó a hacer panelitas, 
dulces, cocadas para vender en la calle, hace como diez años. Con estos alimentos, los 
trabaja diario y alcanza a recoger cerca de un salario mínimo mensual. 
Su papá y su mamá vendían dulces en la calle, y así mantuvieron a ocho hijos en 
Quibdó. Tiene dos hijas y un hijo, así como una nieta; a la hija mayor “la estudié”, es 
enfermera, y le pagó el estudio vendiendo dulces. También pagó los estudios de 
secretariado a otra hija mediante la venta de dulces. Vive con el esposo en un pequeño 
apartamento del centro de Bogotá (en arriendo), junto con otras cuatro personas, entre 
ellas sus hijas y la nietecita. Aprendió a hacer los dulces por tradición familiar, aunque 
no haya estudiado en el Sena.  Cuando los dulces no dan, hace los almuerzos y vende en 
las ferias; hace los almuerzos en la casa y los vende en las ferias. Por medio de la 
Cámara de Comercio y la Alcaldía la invitan a la feria y les lleva los almuerzos, en taxi. 
Yeni prepara paella, lentejas con queso, arroz con camarón, ofrece los menús y los 
vende a seis mil pesos; lleva la comida en las ollas y las envuelven en vinipel. Llega a 
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las doce y a  la una y media ya ha terminado. Podría atender banquetes pero no tiene los 
medios ni los contactos para llegar a este mercado. El esposo trabaja en un taller de 
carpintería. Todos aportan a los gastos: ella, su esposo y sus dos hijas aportan. Yeni 
paga los servicios. 
Tiene una amiga que está informada ampliamente de los programas del Distrito en 
Bogotá. Supo de la oferta de este programa en una asociación que se llama “Tierra Mía” 
y que se formó para beneficiar de estos programas a los afrodescendientes. La ayuda 
que se prestan es de esta forma, a través de generación de nuevas oportunidades que 
surgen. Hay dieciséis personas en esta asociación. 
A partir del Programa de apoyo a la Mujer Cabeza de Familia de la Presidencia de la 
República hicieron capacitaciones a través del SENA; pidió un crédito para una estufa 
industrial y un horno microondas. Su costo ascendió a cerca de un millón de pesos. 
La capacitación trató de lo que es una empresa, de tener que sacar todos los papeles, del 
Sena…. Durante seis meses. Tiene el diploma. Considera que le sirvió para mejorar y 
para salir adelante. Está en un curso de sistemas.   
“No pienso, voy a tener un restaurante… ya compré las ollas. El problema es donde colocar el 
restaurante, ya que me da miedo por los pagos de servicios. Podría ser uno que  ya esté 
acreditado para poder pagar. En Artesanías de Colombia hice un curso durante todo un día 
sobre alimentos, y en el Sena hice un curso de confección, con máquinas planas. Trabajé en 
Visión Bogotá, que es un programa de la Alcaldía, durante un año, donde me facilitaron el 
acceso a otros cursos de capacitación en corte y confección. Era guía ciudadana. Allí nos decían 
que cursos habían. Estos cursos me sirven porque tengo mi máquina y los uso para mi casa.” 
Yeni carece de un lugar fijo de trabajo. Su estrategia es el rebusque, y por tanto, tiene 
una alta movilidad de desplazamiento. Produce, vende y se emplea según sea la 
temporada. En Enero vende dulces y alimentos. Para las ferias comerciales prepara 
platos especiales que lleva hasta allí y vende por porciones. En Diciembre distribuye 
medias y espigas en los semáforos, puesto que la gente no quiere comprar dulces en esa 
temporada. Aunque ha tenido cuentas de ahorro, la falta de dinero. “la pobreza” no le ha 
permitido mantenerlas en el tiempo. Para poder obtener ingresos a través del rebusque, 
en preparación y venta de alimentos, se apoya en un edil, quien promueve a la 
comunidad afrodescendiente en Bogotá porque fue elegida por ésta.  
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“Mi clientela es la calle…. Cuando estoy cansada de caminar, me paro en una esquina y 
descanso. Voy a todo lado.  Cada día voy a un sitio distinto. A veces digo: “hoy voy al Restrepo, 
o voy para el norte o para el centro….” En el norte es mejor la venta. Aunque Bogotá es 
inseguro, uno debe cuidarse y no dar motivos para ser afectada. En diez años que llevo no he 
tenido problemas por inseguridad. Ellos saben a quién le quitan y a quién no. No tengo nada, 
andamos a pata, la única propiedad es uno mismo…. Ahora tenemos un edil que está en la 
alcaldía de Santa Fe y ha sido un gran apoyo para la comunidad afro. Dice que para cualquier 
cosa ahí está.  Está pendiente de nosotros porque lo elegimos. Si conseguimos un local, él nos 
colabora. Nos mantienen informado de cuando hay una feria. Pasé el proyecto para la Feria de 
las Colonias pero no salió. Me sentí defraudada. Propuse varios tipos de postres: el aborrajado, 
arroz de leche que es espectacular…. Cada rato iba al IPES que por qué no había pasado, y me 
decían que les habían dado 250 cupos y nos habíamos presentado más de mil.” 
Ella toma las decisiones de la casa, y los demás la apoyan. Si hace almuerzos se levanta 
a las 5 de la mañana, va a la plaza y a las 12 ya tiene el almuerzo. Transporta las 
comidas en un taxi, al que llama para que la recoja. Las cocadas se hacen desde el día 
anterior, en lo cual  gasta dos horas. El IPES10 hizo una convocatoria para presentar 
proyectos para un restaurante; participó en la convocatoria, pero todavía no conocía los 
resultados; para afianzar su propuesta hizo un plan de negocios en el cual incluyo las 
cocadas light, sin azúcar. El esposo es de Cali.  
“Los mejores meses para la venta de los dulces son a partir de Marzo. Compro los insumos en 
la plaza de las cruces, donde hay mercado el jueves hasta tarde. Cuando compro al por mayor, 
voy a Abastos. Mis hermanos viven en Bogotá. Vinieron del Chocó; yo soy la que más trabaja y 
tiene más necesidades. Mis hermanos me ayudan cuando falta para completar la comida. Un 
hermano trabaja en el batallón del ejército. Una hermana trabaja en un restaurante. Bogotá no 
es para todo el mundo. A todos no les cae bien.”  
Yeni destaca, para su trabajo independiente, una de las virtudes que han definido las 
otras empresarias, como la perseverancia. Sin embargo, permanentemente ha sentido el 
peso de la discriminación, asociada no solo al color, sino a aspectos culturales como el 
vestido y la apariencia. Por esta razón, tiene como propósito en la vida, además de tener 
su restaurante, que sus hijas se eduquen para que se puedan defender de la 
discriminación. No obstante, admite que ha habido cambios generacionales, y la 
discriminación que ella vivió ya no la sufren sus hijas; puede ser un poco más velada. 
                                                                 
10
 IPES son las siglas que corresponden al Instituto para la Economía Social, la cual tiene como misión 
generar alternativas de empleo para personas en condiciones de vulnerabilidad económica. 
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“Le aconsejo a mi hija la persistencia y la tolerancia. Al comienzo no me iba bien. Me vine a 
trabajar interna. Así como hay personas buenas, hay personas malas. La raza de usted, 
perdóneme, pero tiene cosas malas; porque tiene un puestico o porque uno les va a prestar un 
servicio lo humillan y le apartan las cucharas sabiendo que uno es más aseado que ustedes… 
interna trabajé como dos o tres años…. el rechazo lo sentí. Un día me tocó dormir en un 
parque porque la señora me sacó; llegó borracha y me sacó…. Así les enseñé a las hijas, 
estudien, prepárense para que no tengan que vivir eso. Por ese mal trato me retiré del servicio 
doméstico. Conseguí mi marido y me retiré. Arrendamos una piecita.” 
“Si alguien me viene a negrear así mismo lo trato. Antes si sentía discriminación hasta para 
coger un bus. Pero culturalmente ya ha habido cambios… los blancos se relacionan con los 
negros amistosamente…. Antes uno paraba un bus o el carro y no paraban; si era blanco, lo 
recogían; así pasaba con los taxis. Nosotros veníamos con nuestros chiros, que no se usan acá. 
Es ropa descotada, en otros materiales. Yo con mi ropa muy sencilla, me veo mucho mejor que 
las mujeres que llevan ropa costosa.  Las hijas sienten menos discriminación que yo, aunque la 
semana pasada alguien le dijo cosas ofensivas a mi hija… fue y di o quejas y los jefes la 
respaldaron. Ella es la que maneja la caja, es la que abre el negocio, tiene todas las llaves.  La 
jefe estaba al lado…. Mi hija estaba contrariada.”  
“El IPES nos mandó que hiciéramos solo comida costeña….   Y nosotros radicamos el proyecto 
la semana pasada. Los postres son exquisitos. En Diciembre trabajé en la feria del Parque 
Santander y me fue muy bien. Empecé con los postres, vendí espigas, luego seguí con el arroz 
de leche, después con los almuerzos, luego con las cocadas, obleas… las ventas fueron 
buenas…. Cuando terminó la feria y nos invitaron para dar una referencia, dijimos que había 
sido excelente…. No puedo dar banquetes porque no tengo todos los implementos: vajilla, 
lencería, contactos.” 
Cuentan con una asociación para las comunidades de origen afrochocoano, a la cual 
pertenecen varias mujeres que realizan actividades semejantes a las de Yeni. Entre ellas 
se intercambian información y eventualmente se asocian para coordinar la participación 
en eventos y en trabajos. Se especializan en productos y servicios distintos. Algunas 
hacen las cucas y cocadas de todos los sabores y Yeni está a cargo de la culinaria y los 
postres. Yeni considera que le va bien; gana más del salario mínimo y dispone de su 
tiempo. No aspira a una casa  propia por tanta tramitomanía y además, carece de ahorros 
propios. Las hijas quieren entrar a la universidad para ganar algo más de plata. 
“Tengo servicio de la EPS a través de mi hija, quien me tiene afiliada, aunque no he cotizado 
para pensión. Voy a hacer el deber de comprar un computador. Mi reto para el otro año es ir a 
la Feria de las Colonias pero es un reto muy grande porque hay que tener grandes vol úmenes 
para poder responder. De mi asociación fueron tres a la feria el año pasado.” 
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Yeni tiene entre sus principales prioridades están el brindar un futuro mejor a su familia. 
Por esta misma razón ha adoptado a la ciudad de Bogotá como su hogar, en tanto aquí 
nacieron sus hijos, aquí se educaron, su nivel de vida mejoró en comparación con la que 
tenía en su lugar de origen y espera que lleguen a tener mejores alternativas de vida y de 
trabajo que las que ella ha tenido. Hace cuentas de lo que ha ganado, de memoria, sin 
ningún registro escrito. 
“… He tomado riesgos. Por ejemplo, traté de entregar mercancía a otros vendedores pero se 
robaban la mercancía y no pagaban. Trabajo normalmente en la tarde, puesto que los clientes 
compran a esas horas. Para mejorar las ventas, hice unas cocadas más pequeñas, las cuales 
distribuyo en las tiendas. Me compran 30 o 40. Los resultados no han sido los mejores porque 
no rota tanto.” 
El caso de Yeni ilustra la insuficiencia de los programas públicos y privados, los cuales 
carecen de mecanismos de apoyo para la creación de nuevos negocios, debido a los  
mayores riesgos que representan. De otra parte, muestra como el favorable impacto de 
un programa, el de la Consejería Presidencial para la mujer cabeza de familia, se diluye 
fácilmente entre muchos otros de tipo asistencial, aunque logre su cometido, de 
contribuir parcialmente a mejorar los ingresos de la familia.    
Este capítulo revisó trayectorias típicas de las mujeres empresarias entrevistadas. La 
segunda y última parte de este estudio concluye en el siguiente capítulo, mediante el 
examen de algunos aspectos clave  en la vida de las empresarias, como la autonomía, el 






AUTONOMIA, TRABAJO, CUIDADO Y ENTORNO 
INSTITUCIONAL 
En este capítulo se analiza como las mujeres empresarias establecen relaciones de 
autonomía, empoderamiento y de cuidado, y sus especificidades en comparación con 
otros ámbitos laborales; a la vez se examina las relaciones laborales y económicas que 
establecen en sus empresas dado un entorno institucional. 
7.1 AUTONOMÍA Y EMPODERAMIENTO EN LAS EMPRESARIAS 
 
De acuerdo con el marco conceptual definido en la primera parte de este estudio, la 
autonomía y empoderamiento se puede considerar a partir de los siguientes aspectos: 1) 
Posibilidad de ejercer sus derechos civiles y jurídicos como la celebración de contratos 
2) la posibilidad de generar y hacer uso de sus ingresos y patrimonio. 3) la posibilidad 
para incidir en las decisiones que se toman tanto en la familia como en la empresa y 4) 
las relaciones de poder entre los sexos que permiten redefinir la participación en las 
decisiones y en la responsabilidad sobre las relaciones de cuidado. Los aportes 
revisados en el marco conceptual permitieron establecer una estrecha relación entre la 
propiedad de los activos y la autonomía. 
Las empresarias tienen distintos niveles de autonomía en tanto algunas de ellas carecen 
de patrimonio y de activos; están en una condición precaria, como ocurre con las 
empresarias de subsistencia. En otro extremo se encuentran las empresarias que a pesar 
de tener ingresos y patrimonio no ejercen su autonomía, o no se empoderan, sino que se 
someten al orden de género, como ocurre con las empresarias tradicionales. 
La mitad de las empresarias entrevistadas dicen ser dueñas de manera individual de sus 
negocios; la otra mitad comparte la propiedad con el cónyuge. No obstante, la propiedad 
formal es el aspecto principalmente legal; en la medida en que la propiedad surge del 
trabajo, de la gestión más activa de los aportes de uno u otro de los cónyuges, se 
establecen relaciones de poder y posicionamiento en la familia, definitivos para la 
autonomía. Entre los nueve negocios con propiedad compartida, tres consideraban que 
149 
 
habían realizado aportes en igualdad de circunstancias, en tres negocios las mujeres 
fueron las principales inversionistas o forjadoras con su trabajo del valor de los activos 
y en otros tres casos fueron los  hombres los principales inversionistas de activos. La 
propiedad conseguida principalmente a través de las mujeres establece un 
posicionamiento y capacidad negociadora en la empresa y en su entorno. En el caso 
contrario, el hombre como principal propietario, da lugar a una posición subordinada de 
las mujeres en los negocios (a cargo de las ventas o de la producción). Nueve de los 
cónyuges hombres trabajaban en las empresas, dos de tiempo parcial.  
Las empresarias que hemos denominado “de vanguardia” son las que más hacen uso de 
estos aspectos de la autonomía, en la medida en que, a partir de la propiedad de los 
activos básicos para el establecimiento de sus negocios, definen sus proyectos de vida 
sin la mediación definitiva de la familia. Sus historias individuales muestran que la 
ruptura y contravención del orden masculino han sido definitivas para empoderarse y 
hacer uso de la autonomía. Las empresarias del grupo familiar se acercan también al 
ejercicio de una mayor autonomía en tanto son dueñas de los negocios, generan la 
mayor parte de los ingresos del núcleo familiar y poseen activos, los cuales consolidan 
su posición económica. La obtención de mayores niveles de autonomía obliga a 
redefinir las relaciones de género, tal como ha sido estudiado ampliamente por Pineda 
(2003).   
Los aspectos económicos, en estrecha relación con el entorno social e institucional, se 
asocian a aquellos de carácter subjetivo, los cuales se traducen en rupturas en el orden 
establecido a fin de llegar a nuevos niveles de empoderamiento.   Estas rupturas  han 
sido descritas usualmente como una crisis, económica y/o personal  la cual facilita la 
redefinición o readecuación de roles y responsabilidades en algunos casos. Debido a las 
tensiones que surgieron ante las exigencias de las mujeres para redefinir posiciones, 
roles y tareas, cuatro optaron por la separación. 
Como se ha comentado, la propiedad de los negocios incide directamente en la 
posibilidad de tener algún tipo de autonomía.  Quince mujeres declararon ser dueñas de 
las empresas y cinco dicen que las empresas son de propiedad familiar. Con excepción 
de las trabajadoras por cuenta propia, todas los demás negocios tienen activos 
representados en activos fijos (casas, bodegas), maquinaria, vehículos y materia prima, 
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por lo que en general, el paso del trabajo por cuenta propia a la propiedad de una 
microempresa significa un mayor estatus económico. Siete de las familias, 
principalmente del tipo familiar y de subsistencia, tienen otras fuentes de ingresos, 
principalmente a partir de los trabajos de los cónyuges, o porque los precarios ingresos 
obligan al rebusque por parte de varios miembros de la familia.  
Puesto que no siempre la autonomía económica, o la generación de recursos dan lugar al 
empoderamiento, la incursión de las mujeres en actividades empresariales ha tenido 
impactos diferenciados en las decisiones familiares. Así por ejemplo, las empresarias 
tradicionales han logrado incidir parcialmente en las decisiones de la familia, 
básicamente a través de la educación de los hijos dado su compromiso y aportes a este 
nivel. Pero en los demás aspectos se mantuvieron las decisiones de tipo patriarcal.  
“El colegio que tengo cubría los gastos de servicios, el arriendo, los uniformes de los colegios, 
la empleada de servicios. Mi esposo pagaba las pensiones. Pero él todos los años me hacía 
llorar. Me decía: “este  año voy a estar en la clausura del colegio y voy a decirle a los niños que 
les digan a sus mamás que les consigan colegios para el próximo año. Ay, no, yo ruéguele y 
ruéguele, otro añito, otro añito y no más. Ya ve que económicamente estamos bien. Yo dejo de 
trabajar. Pero qué va…” (Empresaria fundadora de un colegio) 
Las empresarias de vanguardia, (en su mayoría solas o separadas) toman y asumen las 
decisiones concernientes a su vida y a su familia.  El mejoramiento en el estatus social y 
económico es para ellas significativamente mayor que en la condición de asalariadas 
aunque ello no las exime de largas jornadas de trabajo en función de la empresa. Entre 
este grupo de mujeres de vanguardia hay dos casos de familia nuclear completa; en uno 
de estos casos, el gran talento de la empresaria, una mujer hotelera en el Huila, con 
negocios de comercio en Bogotá, unido a sus aportes de trabajo y de capital al negocio y 
al sostenimiento de la casa, indujo una redefinición de roles al interior de la familia. En 
este caso, esta empresaria rompió con normas de uso común, para casarse con un 
hombre significativamente menor, quien sin mayores prejuicios le ayuda en las tareas 
domésticas y del negocio y acepta su preeminencia económica. 
Un impacto visible de la autonomía económica es una mayor capacidad para decidir 
sobre el uso de los excedentes obtenidos en los negocios. Todas las empresarias   
otorgan prelación a la educación de los hijos, en particular como factor de movilidad y 
forma de transmisión patrimonial. Las empresarias tradicionales  invierten parte de sus 
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excedentes monetarios en la compra de bienes de finca raíz y aportes patrimoniales para 
el establecimiento de los hijos; eventualmente estos aportes pueden favorecer a los hijos 
hombres a quienes destacan como continuadores de las empresas en el seno patriarcal. 
Las empresarias familiares consideran que el mejor aporte que pueden legar a sus hijos, 
además de la educación, es el negocio ya establecido; las empresarias de vanguardia y 
las familiares (en propiedad compartida con el cónyuge) hacen inversiones importantes 
en los negocios para mejorar su productividad . 
“Entonces la educación de los hijos siempre ha sido una prioridad. También que ellos se 
organicen económicamente. He invertido en lotes de engorde y en casas bien si tuadas para 
dejarles alguna herencia que los ayude a organizar económicamente . Mi idea es darle una 
ayuda a cada hijo, un adelanto sobre la herencia. Al hijo mayor le colaboré para la cuota inicial 
de su apartamento y aspiro darle a cada hijo no menos de veinte millones de pesos para que 
se establezcan.” (Empresaria de colchones) 
La propiedad de los activos por género es un aspecto de importancia crucial entre las  
mujeres que hacen negocios, puesto que definen la posición negociadora femenina, 
tanto al interior como fuera del hogar. Pese a la supuesta neutralidad que tendría la 
propiedad de los activos en el seno de la familia nuclear, tal como ha sido planteado por 
León (2006), en la práctica no ocurre esta supuesta neutralidad. Hay un reconocimiento 
de la capacidad económica a cada cónyuge por el aporte en activos al patrimonio 
familiar que incide sobre su capacidad de negociación. 
Con excepción de las trabajadoras por cuenta propia, las demás empresarias tenían 
inversiones en activos. Diez de las empresas tienen activos fijos representados en 
maquinaria y equipo  como máquinas de coser industriales hasta máquinas para 
procesamiento industrial de alimentos. Una porción menor, siete del total de 
empresarias, tenía activos fijos en forma de bodegas o locales; tres de las empresarias 
tenían activos representados en solo capital circulante.  
“Luego de perder su trabajo Marta entró en una crisis profunda; se hizo cristiana, y en una 
reunión religiosa recibió la palabra profética según la cual iba a tener un negocio. “Tu idóneo 
ya lo tienes, porque El dice que El honra a quien Le honra. Pronto te vestiré de novia y el 
negocio que has pedido te lo daré. Tendrás bendición como nunca”. En septiembre conoció a 
Miguel. “Yo recibí esa palabra y comencé a trabajar con base en esa palabra”. Le pagaron una 
deuda con una vitrina; tenía un toro donde el papá, y lo vendió; tenía otra plata y así 
cuadraron el dinero para invertir en una miscelánea. El negocio empezó a ir para arriba. En 
menos de un año le hicieron un préstamo, en cabeza de Marta, a dos años. Hoy día cuenta con 
el apoyo incondicional de Miguel, quien le colabora en todo, principalmente en la atención a 
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los clientes, el mantenimiento e incluso en el lavado de la ropa y en la preparación de 
alimentos. (Empresaria hotelera)”  
La autonomía de las empresarias, vista desde su capacidad para suscribir contratos 
como elemento básico de operación de los negocios, haciendo uso de los derechos 
legales, tiene lugar en distintos ámbitos de la contratación. El sentido de autonomía está 
implícita en quien ejerce la contratación. Entre todas las posibilidades, hay dos tipos de 
contratos más extendidos y frecuentes entre las empresarias: el laboral, para 
contratación de trabajadores y el comercial para suministro a los clientes de bienes o de 
servicios o para provisión de materias primas. El noventa por ciento de las empresarias 
entrevistadas, con excepción de las del nivel de subsistencia, suscribe este tipo de 
contratos, principalmente de manera verbal, aunque con niveles de alcance y de 
formalidad distintos.  
Por ejemplo, las empresarias pertenecientes a la trayectoria familiar, con negocios más 
pequeños, contratan verbalmente, mano de obra asalariada de manera esporádica y a 
destajo. En los casos en que requieren trabajadores permanentes recurren con frecuencia 
a miembros de la familia, con quienes realizan acuerdos de tipo verbal. De la misma 
forma, los contratos escritos de suministro de bienes y servicios o de provisión de los 
mismos son propios de los negocios de tamaños más grandes y formales, es decir, una 
proporción minoritaria del total de negocios (siete del total). Puesto que son contratos 
informales, de la misma forma incurren en costos elevados por incumplimiento, como 
es habitual por ejemplo en los satélites de la confección en los cuales es habitual que el 
contratado abandone sus tareas o se pierda con las telas y los avances; igual sucede con 
los encargados de la tapicería.  
Las empresarias de vanguardia y algunas de las de la trayectoria familiar y tradicional, 
en los negocios de tamaño pequeño y mediano son las que más ejercen las facultades de 
contratación en un rango amplio: laboral, en provisión de materias primas, en 
suministro de bienes y servicios, en prevención de riesgos y accidentes (seguros), 
ourtsourcing y en arrendamientos financieros, entre otros. La contratación la realizan de 
manera formal e informal. En esta forma, la facultad de hacer uso de la autonomía se 
asocia también a educación y/o capacidad económica. 
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El desarrollo de programas de emprendimiento y de microempresas ha enfatizado en 
este tipo de aspectos y han contribuido a que las mujeres más jóvenes, en el estadio 
emprendedor, conozcan las posibilidades de la contratación. Sin embargo, su uso 
probable solo será viable en un mayor tamaño de operación y especialización. 
“Esta empresa es muy plana, tenemos la producción muy orientada por los ingenieros de 
alimentos y también ingenieros de laboratorios a través de Outsourcing que vienen y nos 
visitan, una o dos veces al mes o cuando los llamamos. Hacemos una vez al mes pruebas de 
laboratorio. La parte de administración la manejo con una empleada, es más sencillo que 
producción y ventas. Tenemos dos vendedores en Bogotá, uno que inició recientemente en 
Medellín, uno en Barranquilla y otro en Neiva. Esta presencia nacional se está abriendo 
recientemente porque es difícil, un vendedor cuesta mucha plata, no es fácil controlarlo a la 
distancia.” (empresaria de la industria de alimentos) 
Otro aspecto de la autonomía es la gestión de la institucionalidad en beneficio 
individual y del colectivo. Las empresarias se desempeñan así en el frente de la acción 
privada y del interés comunitario. En el nivel colectivo privado, se destaca la acción 
gremial y de círculos empresariales, en los cuales se encontró que participaban de 
manera activa aquellas empresarias con negocios de mayor tamaño y trayectoria en el 
tiempo. En el frente de beneficio social y comunitario se pueden identificar dos de las 
mujeres entrevistadas (una como líder de las mujeres en red de confeccionistas y la otra 
como participante del Consejo Comunitario de Mujeres de Manizales). La mayoría de 
las empresarias se margina de las gestiones de carácter colectivo. Hay una mayor 
iniciativa para llegar a la institucionalidad que puede representar beneficios individuales 
a las empresarias. Es el caso de programas como los de Bogotá Emprende, programa 
que se realiza en alianza entre la Alcaldía Mayor de Bogotá y la Cámara de Comercio; 
en el nivel público se destacan los cursos de capacitación del SENA. 
“Voy mucho a las reuniones de la Cámara de Comercio. La Cámara de Comercio me ha 
servido bastante. Ha sido un apoyo en todos los sentidos. Me orienta en el tema de los 
mercados nacionales e internacionales. De hecho hemos empezado a exportar a Panamá 
apenas en Marzo. Ello surgió de una feria que estuve con la Cámara de Comercio. Utilizo los 
servicios de Bogotá Emprende en todo lo que se puede, porque no tengo casi tiempo. Sacar 
tiempo para ir toda una tarde a la Cámara de Comercio es difícil para mí. Cuando veo que 
vale la pena lo hago.” 
“Hice un seminario con el Sena de cárnicos y con la Cámara de Comercio he hecho otros de  
calidad. El curso del Sena duró 180 horas, y los de la Cámara de Comercio duran tres días. El 
curso del Sena fue efectivo; los programas del SENA me parecen interesantes. Tienen un 
buen programa de Buenas Prácticas de Manufactura. Porque yo he utilizado el SENA de 
manera personal, pero lo demás no… traje aprendices del SENA pero no funcionó”  
(empresaria productora de pasabocas industriales) 
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7.2 FAMILIA, RELACIONES DE CUIDADO Y TECHO 
EMPRESARIAL EN LOS NEGOCIOS DE LAS MUJERES 
 
Una particularidad de las mujeres empresarias que contrasta con las ejecutivas e 
inclusive con las asalariadas es una menor tensión en la distribución del tiempo entre 
trabajo remunerado y casa. Pero ello es resultado de una limitación voluntaria del 
tiempo de trabajo remunerable a favor del tiempo dedicado al cuidado de la casa, con el 
consiguiente sacrificio en ingresos y en posibilidades futuras de crecimiento del 
negocio. 
Trece de las veinte mujeres entrevistadas hacen uso de la flexibilidad laboral para 
repartir la jornada a conveniencia personal y de los cuidados de la familia. La jornada 
flexible es posible en negocios muy pequeños, como los que están por cuenta propia, o 
con responsabilidad compartida con el esposo u otro miembro de la familia. Sus 
jornadas laborales oscilan entre una dedicación de cuatro hasta ocho horas día. Las  
empresarias familiares  tienen jornadas flexibles y más cortas, de entre cuatro y seis 
horas. En cambio, las empresarias de vanguardia tienen una jornada que excede de las 
doce horas. Las empresarias de subsistencia tienen jornadas variables; a veces cortas y a 
veces se prolongan hasta doce horas, en función de sus requerimientos de dinero.  
Trece de las mujeres entrevistadas, principalmente del grupo de empresarias familiares 
y las de subsistencia, no contratan empleadas domésticas; ellas además de atender el 
negocio, deben hacer frente a las labores domésticas y de cuidado, con la participación 
variable y selectiva del cónyuge. Las empresarias con negocios de tamaño pequeño y 
mediano, que tienen jornadas más largas, contratan  empleadas domésticas, 
principalmente para el cuidado de los padres e hijos. 
La estructura de la familia guarda correspondencia con la caracterización hecha de las 
trayectorias de empresarias. Las empresarias tradicionales tienen más de cinco hijos y 
viven en familias extensas o hacen parte de núcleos extensos en los que conviven con 
hijos, nietos y nueras. Puesto que aportan directa o indirectamente para el sostenimiento 
y consolidación de este grupo extenso, el posicionamiento social y simbólico de estas 
empresarias se presenta principalmente en el seno de la familia. Este tipo de 
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empresarias, junto con las de tipo familiar son las que tienden a vincular miembros de 
la familia en las empresas. Seis de los negocios estudiados tenían miembros de la 
familia trabajando; todos estos negocios eran de tipo tradicional y familiar. 
“El negocio surgió como idea del esposo, porque tuvo una fábrica de bolsos y de sandalias y yo 
trabajaba con él. En una ocasión iba con él a Barranca y nos preguntaron por el forro de una 
biblia y así empezó el negocio. No hacíamos sino cinco semanales, pero ya nos fuimos para 
Bucaramanga. Al separarme, me tocó ingeniármelas. Alguien en Barranca había visto los forros 
que hacía y me preguntó si le podía hacerlos en mayor volumen. Como a los tres meses pude 
entregar ese pedido. Yo le iba haciendo entregas pequeñas, a medida que iban haciendo 
tandas. Cuando quedé sola con cuatro hijos tuve la necesidad de meterme de lleno en el 
negocio. Yo trabajaba en confección, en un satélite. Mi mamá fue modista y por ella aprendí 
todo lo que era modistería. Empecé a mirar que lo de los forros podía ser mejor que el satélite. 
(Empresaria de la marroquinería)” 
Entre las empresarias de vanguardia prima el grupo nuclear incompleto, con las 
mujeres en calidad de cabeza de familia. Sin embargo también hay familias nucleares 
sin hijos (dos). Este grupo, junto con las empresarias tradicionales son los que tienen 
una jornada más larga de trabajo y las labores de cuidado descansan parcialmente en 
otros miembros de la familia o en servicio externo contratado. 
 La familia nuclear completa prevalece entre las empresarias familiares, que son las que 
utilizan con mayor frecuencia la jornada flexible y quienes limitan más la dedicación de 
trabajo a los negocios en beneficio del cuidado familiar.  Entre las empresarias de 
subsistencia hay familias extensa y a cargo de la madre empresaria cabeza de familia. 
Once de las veinte mujeres han debido limitar su actividad en la empresa o en su 
proyecto productivo por las demandas de cuidado de la familia o propias. Este cuidado 
incluye la preparación de comida, la atención a los niños y personas mayores y los 
demás oficios domésticos. Todas son mujeres casadas y/o viven con hijos. Los negocios 
cuyas mujeres propietarias son solteras, separadas o sin hijos, o con posibilidades 
económicas para delegar una parte importante del cuidado, son los que han logrando 
desplegar un mayor nivel de actividad económica y crecer con más rapidez. 
Se puede, en un caso por lo menos, establecer un techo empresarial que obedece además 
a racionalizaciones subjetivas que se originan en la dominación masculina; es el caso de 
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la mujer dueña de un colegio, con resultados exitosos, la cual decide no ampliarlo a 
pesar de las buenas posibilidades porque no se considera una empresaria. 
Seis de las veinte mujeres, pertenecientes a las empresarias familiares y de 
subsistencia, han utilizado servicios del Estado en cuidado, como los jardines del 
Bienestar Familiar; otras seis mujeres de estas trayectorias utilizan servicios 
asistenciales como el SISBEN. El uso de estos servicios sociales les facilitó a las 
mujeres el poder adelantar sus iniciativas de negocios. 
“Mi hermana me ayudaba a cuidar a los niños cuando eran pequeños y yo tenía mi negocio de 
venta de alimentos. Después logré ponerlos en un jardín del bienestar familiar, que me ayudó 
mucho porque se pagaba poco, como 4 mil pesos mensuales y me los cuidaban de las ocho de 
la mañana a las cuatro de la tarde. Mi hermana que vive cerca los llevaba por la mañana, yo los 
recogía por la tarde y llegaba a hacer el oficio en la casa por la tarde, a lavar o lo que hubiera 
que hacer. Durante una temporada, como cuatro años, contraté a una señora para que me 
ayudara con los oficios de la casa, pero cuando mis hijos fueron creciendo ya no fue necesario ,  
llegaban al medio día y me ayudaban a arreglar la casa y la cocina.” (Empresaria comerciante 
de alimentos) 
La mayor parte de las entrevistadas encuentra que los cambios más apreciables en la 
relación con el esposo es en la posibilidad de dialogar de manera más abierta y directa 
de lo que hicieran sus madres. Este diálogo se hace extensivo a los hijos, de quienes se 
admite una mayor participación en las decisiones. Sin embargo, las mujeres, 
particularmente las de la trayectoria familiar consideran que el peso del cuidado 
familiar sigue a su cargo como en generaciones pasadas, sin mayores cambios. 
“La experiencia que he visto con mis amigas es que muchas de ellas fallan en el hogar, y si es 
así, si uno está con problemas del hogar puede ser la mujer más ejecutiva, más macha, hay 
algo que le falta. He podido tener muy buena comprensión con mi esposo. Tuvimos al principio 
dificultades pero las superamos muy bien. Es algo muy atractivo para cualquier mujer: poder 
crecer y desarrollarse en el trabajo y poder ser mamá. Pero eso es muy difícil. Tuve una 
persona que me ayudaba en la casa, pero yo estaba en la casa hasta las dos de la tarde, 
cuando me iba para el trabajo. Me di cuenta que no servía para quedarme en la casa todo el 
tiempo.”  
“Pero esa elección no la tienen estas mujeres que trabajan aquí, y que les toca dejar a sus 
niños porque la otra alternativa es dejar de comer. Es muy difícil cuando ellas tienen que pedir 
permiso por sus hijos decirles que no. En tal caso, entre todos compensamos la ausencia 
laboral de esta persona. Y así lo hacen las empleadas; se ayudan las unas a las otras para poder 
faltar cuando es necesario.” (Empresaria de una industria de alimentos) 
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La redefinición en las labores de cuidado en el seno de la familia se presenta, como ya 
se ha comentado, en las empresas más pequeñas, de tamaño micro, cuando las mujeres 
son las que generan la mayor parte de los ingresos familiares y son dueñas de los 
activos. En los siguientes casos no hay redefinición de las labores de cuidado: 1.cuando 
los hombres son propietarios principales, 2. en las empresarias tradicionales o 3.en las 
empresas de mayor tamaño; el trabajo puede ser delegado parcialmente en una 
empleada doméstica. En esta forma, las mujeres siguen siendo las responsables directas 
o indirectas del cuidado familiar.  
En cinco de los hogares de las empresarias, los hombres no participan en actividad 
alguna de cuidado. Pertenecen a familias de las empresarias tradicionales o familiares 
(son dueños principales de los negocios y activos). En ocho de los hogares de las 
empresarias ha habido alguna redefinición de las labores de cuidado; siete de estos 
hogares redefinieron las tareas hacia una participación selectiva masculina la cual se 
orienta al acompañamiento de los hijos y apoyo en tareas de mantenimiento y cuidado 
de infraestructura e implementos. En los negocios que crecen y generan más ingresos, 
los hombres entran a asumir nuevas responsabilidades en el ámbito empresarial y parte 
del cuidado que estaba a cargo de las mujeres se contrata y recae en el servicio 
doméstico. En esta forma, el ascenso laboral masculino sigue descansando, directa o 
indirectamente en el sexo femenino. 
En las microempresas, cuyo margen de ingresos no permite que algunas de las labores 
de cuidado se contraten, es en las cuales se redefinen los trabajos domésticos hacia una 
mayor participación masculina, en concordancia con lo encontrado por Pineda (2003). 
En cuatro de los ocho casos en los que hubo redefinición del cuidado, los hombres 
pueden llegar a hacer algunas labores domésticas eventualmente, como cocinar o 
limpiar. 
“A veces tengo pedidos de cojines en la navidad que me obligan a trabajar en jornadas de 18 
horas, sin derecho a parar de cortar y coser. Entonces mi esposo es quien cocina, limpia, lava y 
cuida de la casa. Hasta me da pena, porque sirve las tres comidas sin que yo le pueda ayudar ni 
siquiera a lavar la loza; cuando le queda tiempo, también me ayuda a cortar, aunque no tiene 
la misma pericia mía”. (Empresaria de las confecciones) 
Un aspecto preocupante de las mujeres entrevistadas es que la mayoría de ellas, del 
grupo familiar  y por cuenta propia (trece de las veinte), no están haciendo ningún 
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aporte a la seguridad social. La mayoría de éstas son beneficiarias del Sisbén o del 
grupo familiar encabezado por el cónyuge; algunas solo aportan a salud. Consideran que 
los recursos obtenidos con sus negocios no alcanzan para cubrir los aportes de la 
seguridad social y mucho menos los de pensión. 
Las empresarias con mejores resultados económicos, las tradicionales y de vanguardia, 
prefieren desechar la posibilidad de hacer aportes a la pensión y han optado por la 
compra de activos, los cuales además de aumentar el respaldo económico para el 
negocio, generan una posibilidad de rentas al futuro, cuando no estén en capacidad de 
trabajar.   
Un dilema subyace para el grupo de mujeres  de vanguardia, respecto a derribar el 
“techo empresarial”; ellas tendrían todas las posibilidades de hacerlo en la medida en 
que han incorporado las oportunidades del cambio institucional y los avances 
educativos y de independencia económica. No obstante, todas las mujeres de este grupo 
coinciden en su rechazo al modelo competitivo y a las exigencias de expansión que 
establece este modelo. Ellas mismas establecen entonces un límite a su actividad, pese a 
las buenas posibilidades que tendrían para seguir creciendo. El techo empresarial, al 
igual que otros techos femeninos puede ser aspectos de la discriminación que persisten 
y se naturalizan de esta manera o podría señalar otro camino de desarrollo económico, 
que escapa a las directrices de la sociedad patriarcal. 
“Y la gran pregunta es hasta donde quiero crecer. Me gusta mi vida tal como la tengo. Con tal 
que me mantenga en el mercado…. Mi empresa es reconocida y ahora me estoy orientando 
hacia un  proyecto personal que me implica ausentarme uno o dos días a la semana. Estoy feliz 
con mi vida así. Tengo trabajo todos los meses como para estar bien.” (empresaria de la 
pirotecnia) 
7.3 LIDERAZGO, ORGANIZACIÓN DEL TRABAJO Y MODELO 
EMPRESARIAL 
A semejanza de las ejecutivas estudiadas por Arango y otras (1995) la mayor parte de 
las empresarias propietarias de empresas y de microempresas no percibe discriminación 
alguna, con excepción de las de mayor edad, quienes no tuvieron mayor acceso a la 
educación y cuyos esposos siguieron modelos de familia patriarcal más rígidos, con un 
efecto visible de “techo empresarial”.  La segregación laboral por actividad ocupacional 
contribuye a que la discriminación de género sea inadvertida por las mujeres. Por el 
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contrario, en los pocos casos en que se percibe la discriminación es porque las 
empresarias laboran en un medio tradicionalmente masculino. Es el caso de una médica 
veterinaria, quien advierte que la discriminación es abierta y notoria. 
Las trabajadoras por cuenta propia sienten que la discriminación no solo es de género, 
sino también de clase social y de raza. De hecho, las entrevistas aplicadas a este grupo 
de mujeres demandaron tiempo adicional para escuchar las iniciativas adelantadas para 
incidir hacia una menor discriminación. Fueron aspectos sensibles en el grupo de 
trabajadoras por cuenta propia la discriminación en oportunidades laborales y de 
creación de nuevos negocios, en el acceso al crédito bancario y a los espacios 
comerciales. 
Todas las empresarias coinciden en que para sostener cualquier tipo de negocio se 
requiere tener fe en sí misma y perseverancia. En todos los casos estudiados de una u 
otra forma estas dos cualidades fueron puestas a prueba en el tiempo.  
¿Qué hizo que las mujeres pasaran de una experiencia laboral al montaje de un negocio? 
Todas las entrevistadas pertenecientes al grupo de vanguardia  iniciaron los negocios 
porque vieron la oportunidad de ofrecer un producto o servicio a partir de su 
experiencia; para las innovadoras el producto o servicio era todavía inexistente en el 
mercado, o consideraron que la calidad de su trabajo les permitía ofrecer sus servicios 
de manera independiente. Algunas manifestaron que estaban inconformes con las malas 
condiciones de remuneración en sus trabajos, las cuales no se correspondían con la 
dedicación y calidad. Por eso optaron por trabajar de manera independiente. 
“Mi empresa es el resultado de muchos años de trabajo, y de la especialización en el área de 
mercadeo. Siendo empleada durante muchos años traté de adquirir toda la experiencia 
posible de medianas y grandes empresas, algunas multinacionales. Posteriormente dije: “me 
voy a independizar”. Fue bastante difícil tomar esta decisión. Fue hace como cinco años 
cuando tomé la decisión. Dije, bueno ya he adquirido suficiente conocimiento, vamos a 
arrancar con mi propia empresa.”  
“El primer año fue bastante difícil porque lamentablemente en Colombia no hay ningún 
incentivo para la mujer empresaria, ni para la pequeña empresa. Me orienté por la 
producción de alimentos porque soy completamente conocedora del tema; el alimento cada 
vez más escasea y hay que aportar algo en el desarrollo de los productos. Así fue como nació 
esta compañía. Esta compañía estaba quebrada cuando la compré hace cinco años, pero le vi 
visión y dije: ¡Al ruedo¡” (empresaria productora de pasabocas industriales). 
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  La mayor parte de las mujeres empresarias (familiares, tradicionales y subsistencia) 
iniciaron el negocio por necesidad económica de complementar los ingresos familiares 
o para subsistir del todo, a través de la actividad. Algunos negocios desempeñaron 
inicialmente el papel de complementación de ingresos familiares pero con el tiempo 
llegaron a significar la mayor parte de los ingresos de la familia. 
Todas las empresarias del grupo de vanguardia y tradicionales se definen como 
gerentes o administradoras de sus negocios; las demás empresarias se consideran 
principalmente como responsables de las ventas y de la producción. Las mujeres que se 
definen como gerentes o administradoras tienen negocios de mayor tamaño y 
complejidad, con una división del trabajo y especialización de funciones; las mujeres a 
cargo de la producción deben aplicar ya sea conocimientos técnicos para lograr un bien 
de alta calidad, o  hacen uso de su ingenio y conocimiento ancestral (mujer afro que 
ofrece comidas a domicilio). Todas las mujeres entrevistadas están en capacidad de 
suplir eventualmente algunas de las funciones en el negocio, ya sea en gerencia, 
administración, ventas o contabilidad. Salvo las mujeres a cargo de la producción, que 
son una minoría, la mayor parte no se ocupa directamente de la producción de bienes o 
de servicios, sino que contratan trabajadores con este propósito o compran los productos 
que van a comercializar. 
“Soy la gerente de esta empresa. Trato de tener una empresa para cada uno, según las 
necesidades de mis clientes. Entonces estoy pendiente de que el servicio sea excelente, que 
los precios sean competitivos. Por ejemplo, nunca le digo a mis clientes: es que vale tanto…no; 
esto no es un almacén, es una empresa la que ofrece sus servicios. No se trata de ser los más 
baratos, seguramente van a encontrar sitios donde se vende a más bajo precio, como en 
UNILAGO, pero esto no es un almacén, es una compañía. Así, cuando tú vienes a comprar 
entonces te estoy asesorando. Te estoy diciendo, te sirve, no te sirve. Te estoy  dando un 
precio razonable, y te estoy haciendo la preventa de un servicio excelente, ya que 
adicionalmente van a tener toda la compañía a su disposición para cada uno de ustedes.  
Tienen todo el soporte tecnológico cuando llaman” (empresaria de servicios en software) 
En empresas que hacen un proceso de transformación hay una división sexual del 
trabajo más explícita: los trabajos que requieren fuerza o una especial habilidad con 
máquinas para trabajo pesado (tornos, calderas, vehículos automotores de mayor 
tonelaje) se asignan a los hombres y las labores de ventas y administrativas a las 
161 
 
mujeres. Las confecciones son una excepción ya que las máquinas y los aspectos 
administrativos son manejados por mujeres.  
Cuando el negocio es compartido con el esposo, las mujeres se hacen cargo de las 
relaciones funcionales, con proveedores, entidades de servicios, instituciones y delegan 
en los hombres la atención a los clientes de mayor importancia. En casos excepcionales, 
las empresarias ocupan un puesto destacado e insustituible por sus conocimientos y 
habilidades únicas (como la veterinaria que tiene una clínica para pequeños animales o 
la dueña del restaurante en Neiva) 
Cuatro de los negocios no tienen ningún empleado, puesto que son por cuenta propia o 
son microempresas muy pequeñas. Nueve de los negocios tienen entre uno y cuatro 
empleados, uno tiene seis empleados y el resto, seis, tienen más de diez empleados. En 
los negocios por cuenta propia prima más la capacidad creativa de sus dueñas; no hay 
ningún tipo de trabajo en equipo. 
En las microempresas la contratación de la mano de obra tiende a ser flexible, sobre 
pedidos o tareas; esta mano de obra contratada se estabiliza en las empresas de tamaño 
pequeño en adelante. 
La empresa ganadera y la de muebles tiene solo hombres entre sus empleados; la razón 
para ello, son los riesgos que representa el campo por la zona donde se ubica la finca 
ganadera, y por la labor de carpintería, en el caso de los muebles. En contrapartida, las 
empresas de alimentos y la de confecciones laboran en casi la  totalidad con trabajo 
femenino. 
En las empresas de vanguardia y en las tradicionales, las mujeres que las dirigen han 
construido equipos de trabajo que se apoyan en buena medida en otras mujeres quienes 
desempeñan trabajos con distinto nivel de calificación. La mayoría de este grupo de 
mujeres afirma haber tenido el apoyo y complicidad de mujeres que les han colaborado 
mucho para salir adelante, si bien hay mentores hombres cuya presencia puede ser 
ocasional o circunstancial.  
Las gerentes coinciden en que hacen un manejo administrativo abierto y de diálogo con 
empleadas y empleados. Son conscientes de la mayor frecuencia de permisos que piden 
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las mujeres en comparación con los hombres; pero ellas entienden que ello se debe a 
que la mayor parte de estas mujeres son cabeza de familia, a cargo del cuidado de los 
niños y que en general los permisos son manejables si se programan con anticipación.  
7.4 Ingresos, tecnología y manejo de riesgos 
Once de las mujeres entrevistadas incorporan en sus negocios nuevos desarrollos 
tecnológicos mediante uso de mano de obra contratada con calificación técnica o 
profesional, a nivel industrial o de servicios.  Todas las empresarias de vanguardia 
están al tanto de los últimos avances de la técnica y la incorporan en sus negocios; 
incluso algunas pueden ser referencia a nivel mundial, como sucede con la pirotecnia y 
una empresaria que diseña y realiza trabajos artesanales en cuero de gran calidad y 
belleza. Algunas de ellas viajan a países de referencia para estar al día en lo más 
novedoso de la tecnología. Para ellas los círculos empresariales y gremiales a los que 
pertenecen son una fuente obligada de información.  
El resto de innovaciones se realizan principalmente entre las emprendedoras jóvenes 
que se proyectan como empresarias y en empresas familiares, de mayor tamaño. Se 
encontró un menor ritmo de innovaciones técnicas y de uso de trabajo calificado en 
algunas de las actividades más competidas, como confección a través de satélites y 
alimentos; los negocios tratan de suplir estas deficiencias con un mejor servicio al 
cliente. 
La mayor parte de las empresarias (doce) gana más de dos salarios mínimos mensuales, 
es decir, pueden estar en mejores condiciones que si fueran asalariadas, con el sueldo 
mínimo. Son las propietarias de las empresas pequeñas, medianas y grandes 
principalmente, aunque hay en este grupo algunas microempresarias. Las empresarias 
del nivel de subsistencia y las emprendedoras más jóvenes no tienen resultados 
económicos semejantes. 
Nueve de las entrevistadas obtienen ingresos que exceden a los necesarios para la 
subsistencia y para el mantenimiento de la actividad. A estos negocios pertenecen las 
empresarias de vanguardia y las tradicionales. En los restantes once negocios, 
principalmente de la trayectoria familiar  y de subsistencia apenas se cubren los gastos 
de operación y básicos.  
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Los negocios con mayor uso de tecnología tienden a generar excedentes, con excepción 
de dos empresas: una, afectada por la violencia y el desplazamiento y la otra porque se 
creó hace poco tiempo y está en la etapa de inversión y adquisición de maquinaria e 
implementos. Las empresas que no generan excedentes se asocian con un bajo uso de 
tecnología y con condiciones de vulnerabilidad, como es el caso de la mujer afro 
descendiente. 
La mayor parte de las entrevistadas, doce del total, han asumido riesgos en el negocio 
para hacer innovaciones, introducir un nuevo producto o servicio. Sin embargo, solo la 
mitad de quienes asumieron riesgos habían visto algún resultado concreto y los otros 
negocios estaban a la espera de resultados o habían fracasado las innovaciones. Las que 
hicieron innovaciones exitosas son las que mejores resultados económicos y mayor 
crecimiento registraron en los negocios. 
Las empresarias innovadoras, que se apartaron de los rubros tradicionalmente 
femeninos como en confección y comercio, asumieron mayores riesgos, tuvieron 
pérdidas al comienzo, pero a la vez han tenido las más altas retribuciones. Sin embargo 
este riesgo ha sido acompañado de mayor grado de especialización y conocimiento. Las 
entrevistas permitieron observar que las empresarias dispuestas a asumir mayores 
riesgos cuentan con algún respaldo económico o de capital simbólico.  
Las empresarias familiares  asumen los  riesgos para adaptarse a los cambios necesarios  
que implica la generación de nuevos productos y servicios, incorporar nuevos materiales 
o adecuarse a la normatividad. Sin embargo, evitan abordar tales innovaciones con 
crédito; prefieren utilizar excedentes de la actividad o ahorros, a fin de minimizar los 
riesgos. Las empresarias de subsistencia se encontraban en situación deficitaria de 
ingresos. No estaban en capacidad de adelantar innovación alguna. Por el contrario, 
debido a su insuficiencia económica, debieron recurrir a ayudas externas del Estado y a 
apoyos familiares.  
7.5 ENTORNO INSTITUCIONAL Y MUJERES EMPRESARIAS 
7.5.1 La educación en las empresarias 
El entorno institucional ha permeado los distintos perfiles de empresarias: la posibilidad 
de acceder a mayores niveles de educación, en campos distintos de los tradicionalmente 
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femeninos, son la base de formación de la casi totalidad de las empresarias 
innovadoras. Las carreras profesionales de ellas son ingeniería, técnica industrial, 
economía y diseño y medicina veterinaria. 
“Yo estudié  ingeniería de sistemas, mi esposo era mercadotecnista, de la Universidad Jorge 
Tadeo Lozano. Pensamos que el negocio era una necesidad; iniciamos con máquinas de 
escribir electrónicas. Así es que hicimos una sociedad y arrancamos poco a poco. Luego 
empezó una competencia fuerte en el campo de los computadores, y entonces decidimos, 
para hacer frente a ésta, crear una empresa de servicios. Tratamos de anticiparnos a lo que 
viene. Yo veía que el mercado de los computadores se estaba i nundando y vi que había que 
hacer algo más a nivel de servicios.” 
“Siempre fui independiente. Cuando estaba en la universidad yo trabajaba y estudiaba en la 
noche. Trabajaba en una empresa americana en el departamento de sistemas, con ingenieros. 
Recuerdo que los memorandos se hacían con máquina de escribir y yo proponía  mejoras en 
estos procedimientos. He sido creativa en lo que hago. Pensaba en mejorar todo 
procedimiento que se hacía. Allí trabajé como dos años, esta experiencia me sirvió para 
despertar laboralmente. Imagínate que uno salga de la universidad y no saber hacer nada… es 
más complicado. Se me dio la oportunidad y creo que tengo la capacidad para hacer empresa, 
lógicamente que cometiendo muchos errores, uno se equivoca mucho” (empresaria de 
software). 
Las empresarias tradicionales, a pesar de haber generado un patrimonio económico, 
accedieron a niveles más bajos de educación, solo primaria o bachillerato normalista,  
semejantes a las empresarias de subsistencia, cuyo máximo nivel educativo es el 
bachillerato incompleto. Las restricciones educativas en la generación mayor de sesenta 
años y la desigualdad en el acceso a activos en las mujeres más jóvenes determinan más 
que la trayectoria de los negocios, los niveles de autonomía de las mujeres. 
“Yo nací en la Uvita, Boyacá. Mi papá era matarife. Me vine como a los diez años de la casa 
debido a la muerte de mi madre. A los ocho años quedé huérfana de mamá y me llevaron con 
las hermanas de mi papá y yo me daba cuenta que yo no podía seguir ahí porque  no tenía 
mucho por hacer ahí. Allá en el campo se cultivaba papa, fríjoles y habas y me daba cuenta que 
no tenía que hacer nada ahí. Entonces me iba a la cosecha que fuera (de papa, fríjoles, haba) y 
ayudaba a recoger y me daban los sobrantes… por esa época siempre se aguantaba hambre. 
Entonces me daban el desayuno. Trabajaban mujeres, muchachos, muchachas. No pagaban en 
plata sino con una cantidad de la cosecha que fuera (papa, haba, mazorca). En ese tiempo le 
pagaban a uno a veces cinco centavos o diez centavos y servía para pagar el chocolate.  Estudié 
hasta quinto de primaria. Aquí también hice hartos cursos en el SENA.” (Empresaria de 
colchones). 
En un nivel intermedio educativo se encuentran las mujeres que hacen parte del grupo 
de las empresarias familiares, las cuales han cursado estudios de bachillerato, en 
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ocasiones complementados con cursos de carácter comercial en secretariado o ventas. 
Por excepción, en este grupo se encuentran mujeres cuyo nivel de capacitación es más 
alto, como ocurre con una ingeniera química, pero que a pesar de su experiencia 
profesional y laboral ha optado por dedicarse principalmente al cuidado de la familia. 
“Quise trabajar como empresaria por buscar independencia, por no tener  un trabajo fijo con 
un horario fijo porque la prioridad número uno para mi es mi hija. Siempre pensé que si tenía 
una niña no sería para que la cuidara la empleada, sino para cuidarla yo. La niña tiene seis 
años.” (Empresaria de la confección) 
7.5.2 Uso del crédito por parte de las empresarias 
Un noventa por ciento de las mujeres entrevistadas estaba bancarizada en la medida en 
que recurría a algunos de los servicios financieros ofrecidos por la banca. El crédito es 
uno de los instrumentos más utilizados por las mujeres empresarias. Quince de las 
diecisiete mujeres entrevistadas han utilizado créditos bancarios. En los negocios 
pequeños y micro, los créditos se contratan para capital de trabajo y compra de 
implementos sencillos de trabajo o dotación del negocio en contraste con los de mayor 
tamaño, los cuales utilizan los créditos para financiar mejoras en infraestructura y 
planes de expansión. Todas, con excepción de dos mujeres (que trabajan por cuenta 
propia), hacen uso de tarjetas de crédito. Pese a unos altos índices de bancarización, 
menos de la mitad utilizó el crédito para la adquisición de algún activo productivo. Las 
emprendedoras más jóvenes, que quisieron ampliar sus negocios, no tuvieron acceso a 
créditos adecuados a este propósito. 
A la par, hay distintos patrones de manejo bancario. Así por ejemplo, las empresarias 
que hemos denominado de vanguardia hacen uso más amplio y permanente de los 
instrumentos bancarios; utilizan tanto las posibilidades de inversión bancaria como 
crediticia, con una perspectiva de inversión e innovación. Estas empresarias tienden a 
hacer incorporar en su manejo financiero el portafolio de servicios de la banca. A la vez 
que son titulares de cuentas,  recurren al crédito bajo distintas modalidades: como tarjeta 
de crédito, leasing, crédito ordinario y cartas de crédito para operaciones 
internacionales. 
“Ahora tenemos unos créditos muy grandes, con el banco; estuve en Miami abriendo cuentas. 
Tomé créditos internacionales. Cuando el dólar baja es mejor traer inventarios. Si el dólar 
sube, estoy haciendo inversiones que me favorecen. Tengo créditos nacionales e 
internacionales. Pero para llegar a eso fue un proceso bastante largo y duro, porque era muy 
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temerosa. Llegué a entender que la vida de los negocios es eso y que uno no puede cerrarse si 
quiere progresar. Que implica tomar riesgos y confiar en que todo va a ir bien y que nada va a 
salir mal. Aunque años atrás tomé riesgos, pero siempre me frenaba… lo hacía pero no con la 
misma tranquilidad, seguridad y libertad que ahora. Es bueno ser un poco medidos en los 
riesgos, aunque luego se entienda que no podemos limitarnos. Esto permite algo equilibrado, 
no hacia un riesgo excesivo pero tampoco que se tranquen las inversiones.  Manejamos otros 
productos financieros como cuentas bancarias corriente y de ahorros. Manejamos crédito de 
los proveedores y créditos bancarios. Para la compra de mercancía utilizamos en el pasado, 
durante muchos años American Express, porque era una tarjeta con facilidades, con un bajo 
interés que nos permitía traer mercancía.  Se usaba más como un medio de pago. Empresaria 
que no tenga cuenta bancaria ni créditos, no tiene nada que hacer.  Se requiere créditos en 
grande para que le crean a uno”. (Empresaria de software). 
Las empresarias tradicionales se acercaron a la banca a través del Banco Caja Social, 
entidad que logró romper la resistencia de este grupo de mujeres al endeudamiento a 
través de sus estrategias y técnicas del microcrédito. Así se incorporaron como usuarias 
de crédito, el cual se destinaba para cubrir tanto inversiones como gastos de tipo 
familiar (una remodelación o la adquisición de vivienda); el criterio de  innovación y de 
expansión no está tan definido como en el caso de las empresarias de vanguardia. 
“He trabajado con el Banco Caja Social, con Granahorrar, con Davivienda y ahora con el Banco 
de la Mujer, aunque las cuotas son más altas. Llevo trabajando con bancos, desde que inició la 
Caja Social, luego con Davivienda, con la cual contraté algunos créditos. Siempre he sacado 
préstamos para libre inversión, como en el Banco Caja Social. Una cosa que he tenido es ser 
muy cumplida con mis obligaciones y he tenido una historia crediticia muy buena. Hasta ahora 
he podido cumplir; uno debe ser muy puntual con los bancos. Por ejemplo tengo créditos con 
los proveedores de las espumas, quienes me dan crédito directo y debo cumplirles a ellos. Ellos 
me dan crédito a sesenta días y no me cobran intereses, a menos que me demore me cobran 
el 5 por ciento. Tenía mi casa como garantía para los créditos.” (Empresaria de los colchones) 
Las empresarias familiares utilizan el crédito bancario en pequeñas proporciones, 
principalmente para apoyar sus requerimientos de capital de trabajo; la tarjeta de crédito 
es con frecuencia el medio más utilizado, si bien pueden contratar, de manera 
esporádica algún crédito para financiar inversiones de largo plazo como bienes 
inmuebles. Una empresaria ganadera que hace parte de este grupo recurre 
periódicamente al crédito de fomento agropecuario. Las empresarias familiares cuya 
propiedad del negocio es compartida con el esposo, principal propietario, tiende a 
promover el uso de crédito en un sentido de inversión, particularmente si la empresa es 
de mayor tamaño. 
“Me ayudo con lo que colabora el papá de mi hija, no es mucho pero al menos algo para el 
estudio. A mí me toca pesado, porque debo responder con la comida, con los servicios… tapar 
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huecos. A veces me toca endeudarme… sacar prestado…  es muy duro, tanto que he luchado 
para conseguir mi casa y no he podido. Las viviendas de interés social son un engaño, es una 
mentira. De pronto no he contado con suerte. El año pasado me dijeron que fuera a 
Teusaquillo, que iban a ayudar a las madres cabeza de familia, yo metí papeles pero no resultó 
nada, era pura mentira, era pura política, a reuniones aquí y allá… me dijeron que solicitara un 
crédito, pero como iba a hacerlo si no tenía ninguna garantía que me respaldara. Que no podía 
ser una casa de más  de 19 millones de pesos para la vivienda. Una amiga me dijo que era piso 
en tierra, un cuadradito de tres metros por seis, es un cuadradito pequeño, que entregan sin 
puertas, eso no es ninguna vivienda digna, me tocaría sacar a mi hija del colegio donde está. ” 
(Empresaria que hace ventas ambulantes). 
Las empresarias de subsistencia no tienen acceso al crédito bancario comercial por falta 
de garantías. Por esta razón estaban buscando la posibilidad de recurrir a líneas de 
crédito subsidiadas por parte de la Alcaldía con el concurso de la Cámara de Comercio. 
Una tenía un crédito subsidiado, para mujeres cabeza de familia.   
Las mujeres mayores de cincuenta años han utilizado con mayor frecuencia el Banco 
Caja Social, por las facilidades de acceso al crédito, y el apoyo permanente. Las 
empresarias más jóvenes han ampliado la red crediticia hacia otros bancos comerciales 
que han emulado al Banco Caja Social y les han hecho ofertas acordes a los 
requerimientos de los negocios. La mayor parte de las entrevistadas tienen acceso al 
crédito bancario, aunque sea en su versión más costosa, como es la tarjeta de crédito; la 
mayoría se enorgullece de su buen cumplimiento crediticio. 
Las empresarias más jóvenes hicieron alusión reiterada a las dificultades para contratar 
créditos de inversión que les permitiera consolidar sus negocios en las etapas iniciales. 
De hecho, solo se encontró un caso en el cual los activos fijos, base de las garantías de 
cualquier préstamo importante, fueron adquiridos con apoyo del crédito. La mayor parte 
de los activos fijos fueron producto de herencias y patrimonio de los cónyuges o 
inversiones de miembros de la familia. El crédito productivo es utilizado principalmente 
para la compra de activos fijos que demandan menos capital que bodegas y locales, 
como maquinaria y equipo así como capital circulante. 
7.5.3 La Capacitación para las empresarias 
La mayor parte de las entrevistadas (17) han recurrido a la capacitación: siete a través 
del Sena, cuatro en capacitaciones suministradas por la Cámara de Comercio (Bogotá 
Emprende), cuatro requieren de capacitaciones especializadas en su campo, por lo que 
adelantan cursos periódicos a cargo de los proveedores, y tres a través de las entidades 
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gremiales a las cuales están asociadas. El SENA ha capacitado a empleados y a las 
entrevistadas en temas específicos (producción de lácteos, tapicería, conservación de 
alimentos, administración y contabilidad), en cursos largos y cortos. 
En dos de los casos estudiados la capacitación fue esencial para poder crear el negocio 
(colchones y muebles); para otras cuatro empresarias, la capacitación les permitió la 
generación adicional de ingresos, por incorporación o mejoramiento de la técnica (en 
alimentos, confección y computadores). En los demás casos la capacitación jugó un 
papel informativo o de actualización de tendencias. La capacitación sin acceso a los 
activos productivos reduce apreciablemente su impacto en los negocios. 
“Me capacité con el SENA con el deseo de aprender a manejar el cuero a fin de sacar nuevos 
productos. Hice 15 cursos cortos de 20 horas cada uno. Se acabó el presupuesto para los 
cursos cortos. El SENA ofreció cursos largos de marroquinería, pero era mucha gente y pocos 
cupos para estos cursos, donde nos presentamos como 20. Y ya después entré a hacer un 
curso con la Cámara de Comercio. Me gustó mucho el curso de ventas. Es excelente. Enseñan  
cómo vender; no hay que dar tanto… yo digo que vendo por la misericordia de Dios. A uno se 
le amplía la visión, de cómo hacer para que las ventas aumenten. Otro curso que me gustó fue 
el de Tecnoparque, donde aprendí como meterme al Internet. A veces me dan las dos de la 
mañana navegando y aprendiendo. También me gustó la capacitación sobre el plan de 
negocios. Enseñan a costear bien los productos, aunque había recibido capacitación en 
Bucaramanga sobre este tema.  He aplicado estos cursos. Las ventas han mejorado. ” 
(Empresaria en marroquinería)   
La estrategia de capacitación guarda correspondencia con la tipificación y 
caracterización de las mujeres empresarias. Las empresarias de “vanguardia”  han 
optado por una capacitación especializada, orientada a solucionar o a profundizar en 
aspectos que significan un mayor grado de complejidad (cursos técnicos en el ramo de 
contable, control de calidad, aspectos administrativos) junto con una constante 
preocupación por la capacitación orientada hacia la atención y servicio al cliente. Las 
entidades que utilizan para capacitación pueden ser públicas (como el SENA), 
universidades o entidades privadas (Cámara de Comercio), en cursos largos o 
especializados. 
“Hice un seminario con el SENA, de cárnicos y con la Cámara de Comercio he hecho otros de 
calidad. El curso del SENA duró 180 horas, y los de la Cámara de Comercio duran tres días. El 
curso del SENA fue bastante efectivo; los programas del SENA me parecen interesantes. Tienen 
un excelente programa de Buenas Prácticas de Manufactura; los cursos son buenos, me 
gustaron… la verdad me gustaría tomar otros, pero la falta de tiempo… es el único que he 
hecho, el de manejo de cárnicos…” (empresaria de alimentos). 
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Las empresarias tradicionales basan su aprendizaje de negocios en usos empíricos y 
menos en la capacitación formal; la capacitación que reciben es múltiple, carente de 
propósitos. Las empresarias de tipo familiar combinan la capacitación especializada, 
concerniente a aspectos concretos de la producción, ventas y administración con un 
amplio espectro de cursos aplicables a eventuales situaciones o posibilidades futuras. 
Incluyen cursos destinados a mejorar el bienestar de la familia (nutrición y 
alimentación, salud).  
“La clientela es muy difícil de tratar; he aprendido a hacerlo a través de los años, con las ventas 
día tras día. Ellos sienten reservas con la forma como uno manipula los alimentos. Cuando 
observan cómo es que uno trabaja, le van tomando confianza, y ya al final ni siquiera le revisan 
a uno cuentas, ni la pesa, porque ya confían en  uno, pero todo depende de la seguridad con 
que se trabaje. Si lo ven inseguro para la pesa, para las cuentas, entonces ya no creen en uno. 
Creen que uno les está cobrando de más. “(Empresaria comerciante de alimentos) 
Las empresarias de subsistencia están sometidas a un bombardeo de ofertas de 
capacitación, las cuales aceptan con la esperanza de trascender su precaria condición 
socioeconómica. Dicha oferta proviene de todo tipo de programas asistenciales, sea del 
Distrito o del Gobierno y sus repercusiones en el mejoramiento del negocio son difíciles 
de evaluar. 
7.5.4 Relación  y negociación con las instituciones públicas 
La relación con las entidades públicas ofrece un panorama variado y contradictorio. Las 
empresarias de vanguardia, manifiestan aversión hacia la intromisión del Estado en sus 
negocios. Prefieren interactuar con el sector privado, representado en entidades como la 
banca o la Cámara de comercio. En el extremo están las empresarias de subsistencia y 
las familiares las cuales reclaman  una mayor intervención del Estado a partir de 
programas de apoyo y de fomento. 
Las beneficiarias de los programas empresariales reconocen los logros de 
EXPOEMRESARIA y de los programas de la Cámara de Comercio. 
EXPOEMRESARIA les permite llegar a mercados a los que de otra manera no tendrían 
acceso dada la discriminación existente a la microempresa. 
“Uno no quiere pedirle nada al Estado, pero el gobierno si ponen pereque por todo. Los 
impuestos son violentos. Si uno está generando empleo, deberían buscar la forma para que las 
empresas no pagaran tantos impuestos. Los impuestos de venta son altísimos, y los 
productores no se quedan con mucho.” (Empresaria procesadora de alimentos). 
170 
 
7.5.5 El Programa Mujer Microempresaria Cabeza de Familia e impactos 
percibidos 
Una tercera parte de las mujeres entrevistadas han recibido beneficios directos o 
indirectos del Programa Mujer Microempresaria Cabeza de Familia, sea a través del 
crédito, de la participación en EXPOEMPRESARIA  (la feria comercial a la cual asisten 
mujeres empresarias de todo el país al recinto de CORFERIAS) así como en otros 
mecanismos de apoyo a las mujeres microempresarias previstas por el programa, como 
la asesoría comercial a través de la Cámara de Comercio. El programa está concebido 
para apoyar un grupo limitado de mujeres cabeza de familia, para que ellas logren 
alcanzar mínimos niveles de subsistencia, pero no para desarrollar una dinámica 
empresarial y de capitalización, como en cambio sí lo hicieran programas que 
significaron cuantiosos subsidios en el gobierno Uribe. Aún así, una de las mujeres 
entrevistadas, cabeza de familia y en condición económica precaria, no logró calificar a 
este tipo de crédito por la falta de garantías. 
Entre los beneficios del programa, EXPOEMPRESARIA fue señalada de manera 
unánime como una apertura hacia canales comerciales que de otra forma las mujeres 
empresarias difícilmente accederían. Las empresarias beneficiadas comentaron que esta 
feria ofrece un marcado contraste con otros eventos comerciales, puesto que prevalece 
un ambiente de solidaridad y camaradería, de intercambio de información y de apoyo; 
este espíritu se pierde por completo en eventos mucho más competidos, como el de la 
Feria del Hogar que se realiza anualmente en CORFERIAS 
Pese a las limitantes en el acceso y alcance del programa, probablemente los mayores 
beneficios se encuentran en el ejercicio de gestión por parte de los Comités regionales 
que involucran activamente a las mujeres y promueven la apertura hacia nuevas 
oportunidades de empleo e ingresos. Los acuerdos de concertación y de contratación 
con el sector público son una importante posibilidad de ampliación del espectro de 
negocios para las mujeres empresarias, además de las ferias comerciales. Potenciar este 
ámbito de negociación de las mujeres empresarias posiblemente tendría un mayor 







El trabajo independiente femenino: límites y posibilidades como alternativa 
laboral y empresarial. 
El presente estudio examinó las posibilidades laborales para las mujeres en el 
presente siglo y su relación con la actividad económica independiente. Dado el 
debilitamiento que se viene observando por parte de las organizaciones formalmente 
establecidas para generar empleos, se planteó la posibilidad de desarrollo 
empresarial a través de las iniciativas de negocios de las mujeres. 
 Aunque la mayor parte de las empresarias entrevistadas logran generar ingresos 
laborales incluso con remuneraciones superiores a las del mínimo legal, no ocurre 
otro tanto con las empresarias por cuenta propia o de subsistencia, las cuales 
conforman la proporción mayoritaria de la mano de obra femenina independiente.  
En estos negocios la remuneración es precaria, así como la productividad. Es 
insoslayable entonces, abordar estrategias de generación de empleo formal femenino 
que tengan posibilidad de cobertura hacia este segmento de la población de menos 
recursos. 
La segregación ocupacional se replica en los negocios de las mujeres; es más 
marcada en los negocios de menor tamaño, con propietarias con bajo nivel 
educativo y cuya tenencia de activos es mínima. En los negocios con propiedad 
compartida con el cónyuge, o cuyos activos ganan importancia, las actividades dejan 
de ser marcadamente femeninas; el valor generado y los excedentes son más altos. 
Las mujeres empleadoras, como lo ilustran las empresarias de vanguardia, podrían 
marcar un camino de desarrollo en los negocios; así lo muestran su iniciativa y 
confianza en sí mismas, y su disposición al emprendimiento y a la innovación. Se 
requiere incentivar los negocios de las mujeres no segregados, lo cual involucra la 
aplicación en éstos del conocimiento especializado, el desarrollo de la propiedad por 
parte de las empresarias así como el ejercicio continuado de sus derechos, 
particularmente los de propiedad como lo ha señalado en estudios anteriores  Deere 
y León (2000).  
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Particularidades de las empresas de las mujeres: uso flexible del tiempo y 
pequeños tamaños de los negocios.  
Las empresas creadas por mujeres empresarias tienen particularidades respecto al 
patrón establecido por la empresa tradicional: alternan de manera flexible el tiempo 
laboral con el tiempo dedicado al cuidado familiar. Incorporan la mano de obra 
familiar disponible y establecen formas democráticas de liderazgo; desarrollan una 
particular sensibilidad hacia la calidad asociada al cuidado, de tal manera que podría 
ser una vía prometedora de innovación. El mesurado crecimiento de los negocios de 
las mujeres, hacia tamaños pequeños y medianos podría incidir en menores niveles 
de concentración económica. No obstante, los patrones de remuneración al trabajo 
vigentes castigan este tipo de flexibilidad laboral con menores ingresos y salarios y 
a la vez restringen las posibilidades de ascenso en la jerarquía laboral y empresarial.  
“Techo empresarial” y otras similitudes y diferencias entre las ejecutivas y las 
mujeres empresarias 
Las mujeres empresarias tienen similitudes y diferencias con las ejecutivas, 
asociadas también al desempeño empresarial. En la mayor parte de ellas está ausente 
la tensión entre cuidado familiar y trabajo remunerado en la medida en que hacen 
uso flexible del tiempo. Pero a cambio de este manejo flexible, tropiezan con un 
límite en su desempeño empresarial, al igual que lo hacen las ejecutivas. En este 
caso se trata del “techo empresarial”. 
El “techo empresarial”, equiparable al techo de cristal, surge de la limitación 
voluntaria de las mujeres para evitar que el tamaño de sus empresas se amplíe, o 
para asumir responsabilidades en los negocios. Esta es una alternativa para 
conservar flexibilidad en el tiempo de trabajo, uno de los mayores beneficios que 
trae consigo el trabajo que se desempeña de manera independiente. La segregación 
laboral, el entorno institucional así como el capital simbólico contribuye a afianzar o 
a debilitar el techo empresarial.  El techo empresarial en ocasiones  es adoptado 
voluntariamente por empresarias que si bien no están sometidas a mayores 
exigencias de tiempo para el cuidado familiar,  quieren libertad para sus proyectos e 
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iniciativas personales. Estas conductas no típicas en la conducta empresarial plantea 
la necesidad de construir otras rutas significativas de desarrollo económico. 
Trayectorias de las empresarias y posibilidades de incidir en el orden de género       
El estudio, a partir de la propuesta de Arango (1998) definió varias trayectorias 
seguidas por las mujeres empresarias. En la caracterización de las experiencias 
empresariales de las mujeres, y de sus trayectorias, se consideraron las relaciones 
entre empresa y familia. En el estudio se denominó como trayectoria de vanguardia 
la de aquellas empresarias con altos niveles educativos, con edades entre los 30 y 50 
años, que  iniciaron un camino de emprendimiento a través del cual han asumido 
riesgos, han aprendido y no temen realizar innovaciones. Estas empresarias de 
vanguardia, a semejanza de las ejecutivas definidas por Arango (1998) pueden ganar 
autonomía en relación a las disposiciones familiares, para seguir sus proyectos 
personales. En contrapartida, muchas de ellas han renunciado a una vida familiar 
convencional. 
Hacen parte de la trayectoria de empresarias tradicionales las mujeres de mayor 
edad y con bajos niveles educativos, que conforman familias extensas o 
tradicionales en las cuales se espera que los hombres desempeñen sus papeles de 
proveedores. Las mujeres que siguen esta trayectoria, pese a ser exitosas, han 
renunciado a sus proyectos de desarrollo personal para velar por la familia extensa, 
de la cual hacen parte, ya sea mediante apoyos económicos directos o indirectos que 
inciden en la estructuración del patrimonio familiar. 
La trayectoria de tipo familiar está compuesta por mujeres jóvenes, con nivel 
educativo intermedio cuyo interés primordial gira en torno a la familia. Las 
principales características son, de una parte, que tienen empresas de tamaño micro, 
(aunque algunas son de mayor tamaño) y  que utilizan la jornada flexible y parcial 
de tiempo; con frecuencia adelantan actividades que la segregación horizontal de 
trabajo ha asignado a las mujeres, como en confección, alimentos y 
comercialización. Pueden compartir o no la propiedad de los activos con el cónyuge. 
Por último están las empresarias de subsistencia, de las que hacen parte las 
trabajadoras por cuenta propia, con bajos niveles educativos, sin recursos 
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económicos y que se desempeñan en actividades en las cuales predominan bajos 
niveles de remuneración. Pese a las largas jornadas, requieren de algún tipo de 
apoyo asistencial para poder subsistir, como el SISBEN. 
Las empresarias pueden recorrer una trayectoria desde el emprendimiento y el 
trabajo por cuenta propia hacia la trayectoria familiar y/o  de vanguardia. El capital 
simbólico inicial, la edad de inicio del emprendimiento, el nivel educativo, la 
capacidad para asumir riesgos y la posibilidad de contar con un mínimo de activos 
que respalden la actividad son definitivos en el cambio de un estadio a otro. 
La Autonomía de las mujeres y la propiedad de los activos productivos: una 
relación decisiva.    
La autonomía se pone en juego, para el caso de las mujeres empresarias, siguiendo a 
Pineda (2003) y a Deere y León (2000), mediante la capacidad para hacer uso de las 
facultades legales de contratación, el uso de la negociación y la discrecionalidad en 
el manejo de sus recursos económicos. Las empresarias toman decisiones 
activamente respecto a su vida personal, familiar y en los recursos económicos y 
establecen negociaciones que implican el empoderamiento entre géneros. Tanto el 
ejercicio de la contratación por parte de las empresarias como la negociación del 
cuidado, otros de los aspectos de la autonomía, se realizan de manera parcial, pues 
están en buena parte condicionados a la tenencia de activos, base necesaria para el 
mejoramiento de la posición negociadora de las mujeres, tanto para la firma de 
contratos como para la reasignación del cuidado. Las políticas de redistribución de 
activos en beneficio de las mujeres, extensivas hacia los programas de 
microempresas y otros semejantes adquieren una particular importancia. 
El entorno institucional y otros factores asociados con la trayectoria de las 
empresarias 
El entorno institucional, definido como la posibilidad de acceder a la educación, al 
crédito, a los mercados y a la capacitación ayudan a consolidar las trayectorias en 
uno u otro sentido. Así, niveles más altos de educación y de capacitación, mercados 
novedosos, junto con información y una variada oferta de crédito que permita la 
compra de activos productivos acompañan a las empresarias de vanguardia; por el 
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contrario, situaciones deficitarias en estos recursos están presentes en muchas de las 
empresarias de subsistencia o por cuenta propia. En algunos momentos, cambios 
institucionales que significaron hitos en el curso histórico, como la oferta de 
capacitación técnica de buen nivel por parte del SENA junto al suministro de 
microcréditos de la Caja Social alentaron nuevos negocios que fueron exitosos. Por 
el contrario, capacitación sin acceso a activos productivos o acceso a bienes 
productivos sin el empoderamiento necesario no logran impactar en los negocios. 
El crédito bancario que usa la mayor parte de las empresarias principalmente hacia 
el consumo y  capital circulante antes que hacia el desarrollo de la propiedad de los 
activos y medios de capitalización acentúa el techo empresarial en la medida en que 
incide en el pequeño tamaño de los negocios de las mujeres.  
De otra parte, un entorno de violencia puede truncar  trayectorias que en otras 
circunstancias habrían sido de vanguardia o al menos, estables. Algunos programas 
de intervención por parte del Estado como el Programa Mujer Cabeza de Familia y 
EXPOEMPRESARIA muestran efectos redistributivos favorables en las iniciativas 
empresariales de las mujeres. Sin embargo su alcance por ahora es bastante limitado 
debido a una baja cobertura y pequeños montos de crédito, que no alcanzan a incidir 
en la estructura de propiedad de los activos de las mujeres. Es importante ampliar 
este tipo de programas y hacer una estrategia explícita de redistribución de activos 
con una perspectiva de género, empezando por el apoyo hacia la creación de nuevos 
negocios. 
Las relaciones familiares que promovieron una mayor libertad e independencia con 
relación a los patrones sexuales establecidos  están presentes en las trayectorias de 
las empresarias de vanguardia, en contraste con aquellas tradicionales, las cuales 
no contaron con mayor apoyo para avanzar en sus niveles de educación y de 
capacitación. Las empresarias de subsistencia partieron de un capital simbólico muy 
bajo o la ausencia de modelos familiares a seguir. Las empresarias familiares se 






El cuidado familiar por parte de las empresarias y las políticas de conciliación 
El cuidado familiar está a cargo de las mujeres empresarias; los negocios les 
permiten modular la intensidad de dedicación a los negocios: desde una dedicación 
parcial cuando la familia es joven, hasta una más intensiva cuando la familia está en 
la madurez y ya se ha cubierto la etapa de la crianza y de la adolescencia. Hay 
posibilidades de negociar con el cónyuge las responsabilidades de cuidado en 
negocios de pequeño tamaño, como las microempresas; para que esta negociación 
ocurra se requiere que las mujeres generen la mayor parte de los ingresos familiares, 
sean propietarias de los activos y no existan otras alternativas de empleo para el 
cónyuge. Confirma lo encontrado por Pineda (2003) en este sentido, si bien la 
reasignación de cuidados es selectiva. Los negocios de mayor tamaño, contratan los 
servicios domésticos a la vez que los esposos varones adquieren mayores 
responsabilidades en el seno de la empresa,  
En el universo empresarial  que se ha caracterizado en el presente estudio las 
estrategias de conciliación difieren de las establecidas en los países europeos que 
recurren a la mediación de entidades formales. Estas políticas parten de una empresa 
que favorece la conciliación entre trabajo remunerado y cuidado, pero que, en el 
caso de los pequeños negocios de las mujeres, se da a través de la flexibilización del 
trabajo femenino remunerado y de la contratación de servicio doméstico. La 
conciliación se sitúa en este caso en el terreno de promover el acceso y subsidio a 
las mujeres a los beneficios de la seguridad social y de compensación salarial 
durante los períodos de menor dedicación laboral por estar dedicadas al cuidado. 
Necesidad de redefinir las categorías de los negocios a partir del género  
Las categorías definidas estadísticamente para designar a la empresa requieren ser 
revisadas a la luz de los negocios de las mujeres. Es importante estratificar los micro 
negocios según el valor de los activos y establecer la propiedad por sexo. Si bien la 
propiedad de los negocios y de los activos se atribuye a la familia bajo una aparente 
neutralidad legal, de hecho se ejerce de manera personalizada, e incide activamente 
en la conservación del orden de género. Otro aspecto a ser revisado es la categoría 
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que define la informalidad en los micro negocios, desde una concepción de tamaño 
hacia una de vinculación a un ente regulador. 
 
Alternativas de investigación hacia el futuro 
 
Entre las posibilidades o campos futuros de investigación se encuentran: 1. 
Desarrollo de nuevas vías empresariales para los negocios de las mujeres con 
redefinición de la concepción de empresa.  2. Los techos que afectan a las mujeres 
en sus distintas expresiones en la perspectiva de desconstrucción y equidad de 
género. 3. Diseño de instrumentos financieros, de mercado, de cuidado y de 
capacitación para incidir en las trayectorias empresariales  de las mujeres y en el 
techo empresarial.  4. Impacto en la equidad de la propiedad a partir de la 
redistribución de activos en los micro negocios de las mujeres y 5. Intersecciones de 
género, clase, raza y cultura en las iniciativas empresariales de las mujeres que sean 
medidas y cuantificadas por el DANE. 
 
Recomendaciones de políticas 
 
Es necesario considerar alternativas de acceso y subsidio a la seguridad social, 
principalmente en pensiones para las mujeres propietarias de micro negocios. El otro 
conjunto de recomendaciones hace referencia a la equidad de género, a través de la 
redistribución de activos a las mujeres propietarias de micronegocios, con una 
redefinición en los derechos de propiedad a su favor (hasta cierto tamaño de activos 
y con prioridad hacia las mujeres cabeza de familia). La creación de una incubadora 
de negocios de las mujeres podría ser una alternativa con la que se supliría la falta 
de apoyo al establecimiento de nuevas empresas por parte de las mujeres. Otro 
campo de equidad es el de los instrumentos de crédito, mercados y capacitación que 
impacten efectivamente en las oportunidades de los negocios de las mujeres. 
 
En lo que concierne al Programa de Mujer Microempresaria Cabeza de Familia, la 
principal recomendación sería ampliar su alcance, tanto en cobertura como en 
profundidad y a la vez, remover los limitantes de acceso que restringen 
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posibilidades a quienes más lo requieren, por su precaria situación económica. Con 
este propósito se podría extender el programa hacia el apoyo subsidiado de las 
iniciativas de emprendimiento, o creación de nuevos negocios por parte de las 
mujeres. Promovería el uso de instrumentos de capitalización y crecimiento, 
mediante instrumentos semejantes al DRE (Desarrollo Rural con Equidad, el cual se 
orienta principalmente a pequeños y medianos productores del sector rural). En un 
nivel más agregado, el Programa incidiría en la política pública al promover el 
suministro de bienes y servicios demandados por el Estado a través de las mujeres 
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